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Vorwort

Der Rat der Stadt Marl hat am 14.2.2013 die Fortschreibung des Frauenférderplanes fur den
Zeitraum 2012 - 2015 beschlossen und gleichzeitig den Abschlussbericht Gber die Umsetzung
der FrauenférdermalBnahmen der letzten drei Jahre zur Kenntnis genommen.

Obwohl viele Ziele des Frauenférderplanes 2009 - 2012 umgesetzt werden konnten, liegen auf
dem Weg zur paritatischen Besetzung von Fuhrungsstellen und beim Abbau von Unterre-
prasentanzen in manchen Berufsfeldern oder Hierarchiestufen erhebliche Anstrengungen und
ein GroBteil des Weges noch vor uns.

Wir sind sowohl als Vorgesetzte, Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und Verantwortliche aus Politik
und Verwaltung dazu aufgerufen, engagiert an den Zielen der Frauenforderung mitzuarbeiten -
gerade auch in Zeiten sich verschlechternder Rahmenbedingungen.

Wo Stellen abgebaut und Vorgesetztenstellen eingespart werden mussen, ist selbstverstandlich
das Erreichen einer FUhrungsposition umso schwieriger.

Hier sind wir alle gefordert, ein Umfeld zu schaffen, wo die Vereinbarkeit von Beruf und Familie
im Alltag gelebt wird und zwar nicht nur fur Frauen, sondern auf partnerschaftliche Weise auch
fur die Manner.

Nehmen wir also weiterhin die Herausforderung an und verfolgen den eingeschlagenen Weg
Richtung tatsachlicher Gleichstellung von Frauen und Mannern konsequent weiter. Wir als Team
Stadt sind auf motivierte und engagierte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter angewiesen, die ihre
Potentiale und Fahigkeiten voll ausschopfen kdnnen, weil sie ihr Berufs- und Familienleben in
Einklang wissen.

Frauenférderung steht dabei ganz oben auf der Agenda, so dass wir auch in den nachsten
Jahren an den Zielen des Landesgleichstellungsgesetzes und unseres neuen Frauenférderplanes
2012 - 2015 mit aller Kraft arbeiten werden.

[hr

Werner Arndt
Bulrgermeister
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1. Vorwort

Frauenférderung wird bei der Stadt Marl seit Jahren praktiziert. Obwohl sich
durch eine Vielzahl unterschiedlicher MaBnahmen in den letzten Jahren viel
verdndert und verbessert hat, ist an der Vorgabe des Grundgesetzes gem.
Artikel 3 Abs. 2

~.Méanner und Frauen sind gleichberechtigt. Der Staat férdert die
tatsdchliche Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und
Ménnern und wirkt auf die Beseitigung bestehender Nachteile hin®

weiterhin zu arbeiten.

Die Verwaltung ist bestrebt, mégliche Benachteiligungen von Frauen mit
Hilfe konkreter MaBnahmen zu beseitigen bzw. zu vermeiden und die
Chancengleichheit von Mannern und Frauen im 6ffentlichen Dienst herbei-
zufthren.

In der Allgemeinen Dienst- und Geschéftsanweisung der Stadtverwaltung
Marl (AGA) wird dies in den Grundséatzen des Leitbildes ebenfalls bekraftigt.

Ziel des Frauenférderplans sind MaBnahmen
- zur Férderung der Gleichstellung
- zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf und
- zum Abbau der Unterreprasentanz von Frauen

- zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen und der Arbeitszeitgestal-
tung

und

- zur Aufwertung von Tatigkeiten an Uberwiegend mit Frauen besetz-
ten Arbeitsplatzen.

Der nun vorliegende Bericht Uber die durchgefihrten MaBnahmen und die
Fortschreibung des Frauenférderplans dienen sowohl der Uberprifung ge-
setzter Zielvorgaben als auch der Anpassung bzw. Weiterentwicklung be-
gonnener MaBnahmen. Weiterhin werden neue Instrumente der Frauenfér-
derung eingefihrt.

Die Stadt Marl sieht sich damit kontinuierlich in der Verantwortung als fami-
lienfreundliche Arbeitgeberin, die ausdriicklich auch die Weiterentwicklung
eines modernen Rollenverhaltens bei den mannlichen Beschaftigten unter-
stitzen mdchte. Manner sollen in ihrer Verantwortung fir die Arbeit in der
Familie bestarkt werden, um ein partnerschaftliches Miteinander sowohl im
beruflichen als auch im familidren Bereich zu férdern.
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Die Umsetzung des LGG sowie die Férderung der Zielsetzungen aus dem
Frauenférderplan sind insbesondere Aufgabe des Verwaltungsvorstandes
und der Flhrungskrafte.

Bei der Erflllung dieser Aufgabe werden sie von der Gleichstellungsstelle
unterstitzt.

2. Rechtsgrundlagen

Auf der Basis des am 20.11.1999 in Kraft getretenen Gesetzes zur Gleich-
stellung von Frauen und Mannern far das Land Nordrhein-Westfalen (Lan-
desgleichstellungsgesetz — LGG) wurde am 09.07.2009 vom Rat der erste
Frauenférderplan der Stadt Marl entsprechend der Vorgaben des LGG be-
schlossen.

Ein ,Konzept zur Verbesserung der Chancengleichheit von Frauen und zur
Forderung der Familienfreundlichkeit in der Stadtverwaltung Marl® wurde
vom Rat jedoch bereits im Juli 1987 verabschiedet. Weit vor Inkrafttreten
des LGG wurden bei der Stadtverwaltung Marl also die Weichen daflr ge-
stellt, dem Gleichberechtigungsgebot gerecht zu werden.

Der nun fortgeschriebene Frauenférderplan 2012-2015 baut auf dem Frau-
enférderplan 2009 auf und behélt die darin enthaltenen Grundséatze in den
meisten Bereichen bei. Modifizierungen ergeben sich in einigen Teilaspek-
ten.

Der laut § 5a Abs. 6 LGG nach Ablauf des Frauenférderplanes vorge-
schriebene Bericht tUber die Umsetzung der durchgefihrten MaBnahmen ist
dem fortgeschriebenen Frauenférderplan beigeflgt.

3. Geltungsbereich

Der Frauenférderplan gilt fir alle Bereiche der Stadtverwaltung Marl und
ihrer eigenbetriebsahnlichen Einrichtungen.

4. Bestandsaufnahme/Analyse der Beschaftigungsstruktur

Die Bestandsaufnahme und Analyse der Beschaftigungsstruktur ist Grund-
lage des Frauenférderplans. Auf dieser Basis ist die entsprechend der Per-
sonalbedarfsprognose ermittelte Anzahl der zu besetzenden Stellen und
der mdglichen Beférderungen und Héhergruppierungen gegliedert nach
Besoldungs- und Entgeltgruppen auszuweisen.
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4a. Bestandsaufnahme

Beschaftigtenstruktur

Bei der Stadtverwaltung Marl waren zum Stichtag 31.12.2011 insgesamt
1309 Personen beschaftigt. Davon waren 716 Frauen und 593 Manner. Der
Frauenanteil belief sich damit auf 54,7 %.

Beschiftigungsarten

Von den insgesamt 1309 bei der Stadt Marl beschaftigten Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern sind 242 in einem Beamtenverhaltnis tatig und 1067 Per-
sonen sind tariflich Beschéaftigte. Der Frauenanteil bei den Beschaftigten
betragt 57,5 % (=614 Mitarbeiterinnen) und bei den Beamten nur 42,1 % (=
102 Mitarbeiterinnen). Hauptgrund ist der Bereich Feuerwehr, der fast aus-
schlieBlich mit mannlichen Beamten besetzt ist.

Durch-

Anzahl Mitar- | Anteile in schnitts-
beiter/innen Prozent alter
weiblich 614 57,5 44,6
mannlich 453 425 45,6
Beschaftigte gesamt 1.067 100,0 45,0
weiblich 102 42 1 475
mannlich 140 57,9 45,6
Beamte gesamt 242 100,0 46,4
weiblich 716 54,7 45,0
mannlich 593 45,3 45,6
Gesamt gesamt 1.309 100,0 45,3
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Beschiftigtenanteile in der Gruppe der tariflich Beschéftigten

Beschéftigte mannlich; 453; 42%

Beschéttigte weiblich; 614; 58%

Beschiftigtenanteile in der Gruppe der Beamten

Beamte weiblich; 102; 42%

Beamte mannlich; 140; 58%

Umfang der Beschaftigung

Insgesamt sind 419 teilzeit- und 797 vollzeitbeschaftigt. GemaB § 2 Abs. 1
Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG) ist ein Arbeitnehmer teilzeitbeschaf-
tigt, dessen regelméaBige Wochenarbeitszeit kirzer ist als die eines ver-
gleichbaren vollzeitbeschaftigten Arbeithnehmers. Von den 419 Teilzeitbe-
schéftigten sind 352 Frauen und 67 Manner.

Grund fir die Teilzeitbeschaftigung war bei den Frauen zum weitaus gréB-
ten Teil die Betreuung minderjahriger Kinder, wahrend bei den Mannern
vorwiegend Altersteilzeit vorlag. Ein weiterer Grund ist zum Beispiel die
Pflege naher Angehériger etc.

Altersteilzeit

Insgesamt 87 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter befanden sich zum Stichtag
in Altersteilzeit.
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Gesamtdarstellung Altersteilzeit (Stand: 31.12.11)

mittlerer gehobener héherer
Dienst Dienst Dienst
w m w m w m gesamt
ATZ Blockmodell Ar-
beitsphase 18 7 14 13 0 1 53
ATZ Blockmodell Frei-
zeitphase 14 4 8 7 0 1 34
ATZ Teilzeitmodell 0 0 1 2 0 0 3
Gesamt 32 11 23 22 0 2 90
Beurlaubte

Zum Stichtag 31.12.2011 waren insgesamt 33 Personen, davon 29 Frauen

und 4 Manner beurlaubt.

Antrage auf Teilzeitarbeit bzw. Beurlaubungen stellen sich wie folgt dar:

2009 2010 2011
Antrage auf | gogchattigte| Beamte |Beschaftigte| Beamte | Beschaftigte | Beamte
w m | w | m|w/|m/|[w]/| m w m w
Teilzeit 2 0 4 0 7 0 1 0 9 0 1
Beurlaubung | 1 0 2 0 2 0 1 0 1 0 1

Auszubildende, Anwarterinnen und Anwarter

Am 31.12.2011 waren 17 Auszubildende und 9 Bachelor of Laws bei der

Stadt Marl beschéaftigt.

Berufsbild weiblich ménnlich gesamt Anteil Frauen
Kfz-Mechatroniker/-in 1 1 2 50,0%
Tiefbaufacharbeiter/-in/ StraBenbauer/-in 0 2 2 0,0%
Tischler/-in

Fachangestellte/r fiir Medien- und Informati-

onsdienste 2 0 2 100,0%
Kaufmann/-frau fir Informatik 0 1 1 0,0%
Fachinformatiker/-in

Verwaltungsfachangestellte/r 8 2 10 80,0%
Bachelor of Laws/ Stadtinspektor/-in 7 2 9 77,8%
Brandmeisteranwarter/in 0 0 0

GESAMT 18 8 26 69,2%
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4b. Analyse der Beschaftigungsstruktur

Wenn sich durch die Analyse der Beschaftigungsstruktur Unterreprasentan-
zen ergeben, sind fir die Ausschreibung und das Auswahlverfahren die §§
7 — 10 des Landesgleichstellungsgesetzes (LGG) sowie die Regelungen
dieses Frauenférderplanes zu beachten.

Aus den beigefigten Anlagen kénnen die Anteile der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter in den einzelnen Besoldungs- und Entgeltgruppen ersehen wer-
den.

Signifikant sind die hohen Frauenanteile im mittleren Dienst des Sozial- und
Erziehungsdienstes (S 4 — S8) sowie in den niedrigen Entgeltgruppen (EG
1 — EG 2U), wahrend sie im Bereich des hdheren Dienstes weiterhin unter-
reprasentiert sind.

Flhrungskrafte

Insgesamt stellen Frauen knapp ein Drittel der Flhrungskrafte. Der hohe
Frauenanteil auf der Ebene der Sachgebiets- und Teamleitungen ist unter
anderem auf den Bereich des Sozial- und Erziehungsdienstes und die Lei-
tungskrafte der stadtischen Kindertageseinrichtungen zurlckzufihren.

Im manuellen Bereich auf Meister- und Vorarbeiterebene sind weibliche
FOhrungskrafte nur wenig vertreten.

FOhrungsebene weiblich | ménnlich | gesamt | Frauenanteil
Verwaltungsleitung B 0 1 1 0%
Dezernenten 1 2 3 33%
Amtsleitung 5 11 16 31%
Abteilungsleitung 9 24 33 27%

Sachgebiets-

/Teamleitung 23 30 53 43%
Meister/innen 1 5 6 17%
Vorarbeiter/innen 3 17 20 15%
GESAMT 42 90 132 32%

5. Personalbedarfsprognose und Rahmenbedingungen

Die Stadt Marl gehért zu den finanzschwachen Kommunen, die unter die
erste Stufe des Starkungspaktgesetzes fallen, d.h., sie sollen durch Unter-
stlitzungszahlungen des Landes in die Lage versetzt werden, den Haus-
haltsausgleich im vorgeschriebenen Konsolidierungszeitraum (2016 bzw.
2021) zu realisieren.
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Die im Starkungspaktgesetz vorgesehene verpflichtende Aufstellung eines
Haushaltssanierungsplanes fiihrt zu weiteren und verscharften Sparzwan-
gen.

Am 21. Juni 2012 hat der Rat der Stadt Marl den Haushaltssanierungsplan
beschlossen, der nun der Bezirksregierung zur Genehmigung vorliegt. Be-
troffen von den geplanten KonsolidierungsmaBnahmen sind auch MaB-
nahmen im Personalbereich, wodurch der Frauenférderplan ebenfalls be-
troffen sein kann.

Aufgrund der extrem angespannten finanziellen Lage dirfen im Beamten-
bereich seit 2009 keine Beférderungen mehr vorgenommen werden, so
dass inzwischen 44 Beamtinnen und Beamte héherwertige Tatigkeiten oh-
ne zustehenden finanziellen Ausgleich wahrnehmen. Betroffen sind 10
Frauen und 34 Manner, von denen 20 im Bereich der Feuerwehr tatig sind.

Insgesamt ist die Verringerung von Personalaufwendungen ein zentraler
Baustein zur Aufwandsreduzierung im Rahmen der Haushaltskonsolidie-
rung.

Im Konsolidierungszeitraum scheiden 240 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
absehbar aus dem Dienst aus. Hinzu kommen weitere nicht absehbare
Personalabgénge aufgrund Arbeitnehmer- oder Arbeitgeberkiindigungen,
Erwerbs- bzw. Dienstunféhigkeit oder anderer Grinde. Im Rahmen der
Aufstellung des Haushaltssanierungsplanes wurde seitens der Verwaltung
festgelegt, die Stellen 80 ausscheidender Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
nicht wieder zu besetzen. Weitere 34 Stellen sollen aufgrund des Ratsbe-
schlusses vom 21.06.2012 eingespart werden. Ein derart umfangreicher
Personalabbau fuhrt zu weiter steigender Leistungsverdichtung und damit
einhergehend zusétzlichen Einschrankungen bei der Aufgabenerflllung
sowohl in quantitativer als auch qualitativer Hinsicht.

6. Zielvorgaben

Auf der Grundlage der Analyse der Beschaftigungsstruktur und der prog-
nostizierten Beschaftigungsentwicklung wurden Zielvorgaben entwickelt, die
die realen Mdglichkeiten der Dienststelle bei der Férderung des Frauenan-
teils an den einzelnen Beschaftigtengruppen bericksichtigen.

Zu einigen ausgewahlten Themenkomplexen wurden Ziele und MaBnah-
men des Frauenférderplans besonders hervorgehoben.

7. MaBnahmen

Bei den im Frauenférderplan beschriebenen MaBnahmen handelt es sich
einerseits um originare aus dem LGG abgeleitete MaBnahmen und dane-

ben um MaBnahmen, die sich als effektiv und nachhaltig erwiesen haben
bzw. die fir die Zukunft Erfolg versprechen.

10
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Frauenférderung ist ein mittel- bis langfristig angelegter Prozess, der sich
aus den gesellschaftlichen Veranderungen und beruflichen und familiaren
Gegebenheiten ergibt. Tradiertes Rollenverhalten lasst sich nicht von heute
auf morgen andern.

8. Stellenausschreibungen und Personalauswahlverfahren

Die bestehenden Richtlinien far die Durchfihrung von Personalauswahlver-
fahren bei der Stadt Marl wurden zwischenzeitlich in einigen Punkten tber-
arbeitet und erganzt und im Mitteilungsblatt Nr. 13 vom 20.07.2011 ver6f-
fentlicht. Eine weitere Anpassung wird in absehbarer Zeit erfolgen.

Die Richtlinien gelten fur alle internen sowie externen Stellenbesetzungs-
verfahren. Die Bestimmungen des Allgemeinen Gleichbehandlungsgeset-
zes (AGG) sowie des Landesgleichstellungs-gesetzes (LGG) werden be-
achtet.

Grundsatzlich sollen alle freien Stellen — deren Wiederbesetzung erforder-
lich ist — ausgeschrieben werden. Ausnahmen ergeben sich z.B. in den Fal-
len, wenn Stellen durch Mitarbeiterinnen oder Mitarbeiter besetzt werden
sollen, welche

e aus Elternzeit oder einer Beurlaubung zurtickkehren

e aus einer Langzeiterkrankung zurtckkehren

e aus gesundheitlichen Griinden umgesetzt werden missen

oder

e wenn Auszubildende in ein Arbeitsverhaltnis Gbernommen werden.
Die Grlnde hierfir sind dem Personalrat und der Gleichstellungsbeauftrag-
ten bekannt zu geben.
Vor jeder Stellenausschreibung ist ein klares Anforderungsprofil zu erstel-
len, das in den Ausschreibungstext aufgenommen wird. Es ist MaBstab fir
die Beurteilung von Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung der Be-
werberinnen und Bewerber.
In Bereichen, Berufen und Funktionen, in denen Frauen unterreprasentiert
sind, werden sie bei gleicher Eignung, Beféhigung und fachlicher Leistung
bei der Besetzung von Stellen vorrangig berlcksichtigt, bis die Unterrepra-
sentierung abgebaut ist.
In diesen Fallen enthélt der Ausschreibungstext den Zusatz ,Im Rahmen

der Férderung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf werden Frauen bei
gleicher Qualifikation bevorzugt beriicksichtigt, sofern keine Griinde in der

11
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Person des Mitbewerbers lberwiegen. Grundsatzlich kommt auch eine Be-
setzung mit Teilzeitkraften in Betracht.”

Laut § 8 Abs. 6 des Landesgleichstellungsgesetzes (LGG) sind — soweit
nicht zwingende dienstliche Belange entgegenstehen - ausgeschriebene
Stellen einschlieBlich der Funktionen mit Vorgesetzten- und Leitungsaufga-
ben auch in Teilzeit auszuschreiben. Hinderungsgriinde — die einer Teilbar-
keit entgegenstehen — sind ausfihrlich darzulegen.

Bei der Stadt Marl wird grundsatzlich die Teilbarkeit von Stellen angeboten.
Ausnahmen gibt es lediglich im Verwaltungsbereich bei den Leitungspositi-
onen (Dezernats-, Amtsleitungen) sowie in wenigen Bereichen der manuel-
len Dienste.

Zur Verbesserung der Chancengleichheit werden in den Bereichen, in de-
nen Frauen unterreprasentiert sind, ebenso viele Frauen wie Manner oder
zumindest alle Bewerberinnen, die die geforderte Qualifikation erfillen, zum
Vorstellungsgesprach eingeladen.

Die Gleichstellungsbeauftragte wirkt am gesamten Stellenausschreibungs-
und Auswahlverfahren mit.

Die Auswahlkommissionen sollen gem. § 9 Abs. 2 LGG zur Halfte mit Frau-
en besetzt sein.

In Vorstellungsgesprachen sind bei Frauen Fragen nach einer bestehenden
oder geplanten Schwangerschaft unzulassig. Fragen nach Kinderbetreu-
ung, Familienplanung und Einkommensverhaltnissen des Partners bzw. der
Partnerin sind bei Frauen als auch Mannern nicht gestattet

Im Auswahlverfahren wird eine durch Kindererziehung verursachte Beur-
laubung bzw. Teilzeitbeschaftigung oder die Unterbrechung der Berufstatig-
keit zur Betreuung pflegebedurftiger Angehdériger unter dem Gesichtspunkt
der sozialen Kompetenz angemessen berlcksichtigt. Auch zukinftige Teil-
zeit- und Beurlaubungswiinsche wirken sich nicht negativ aus.

9. Ausbildung/Vorbereitungsdienst

Die strikten Vorgaben aus dem Starkungspakigesetz und die bereits seit
Jahren mehr als angespannte finanzielle Lage der Stadt Marl haben dazu
geflihrt, dass die Ausbildungsaktivitdten in den letzten Jahren drastisch re-
duziert werden mussten.

Eine bedarfsgerechte Ausbildung ist laut Mitteilung der Aufsichtsbehdrde
auch unter Berlcksichtigung des engen finanziellen Rahmens nicht nur
moglich, sondern zwingend geboten, um auch fur die Zukunft eine nachhal-
tige Aufgabenerledigung gewahrleisten und den Herausforderungen des
demographischen Wandels angemessen begegnen zu kénnen.

Bei der Besetzung von Ausbildungsplatzen gilt die Regelung des § 8 Abs. 3
LGG:

12
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Betragt der Frauenanteil in einem Ausbildungsgang weniger als 20 %, ist
zusatzlich 6ffentlich mit dem Ziel zu werben, den Frauenanteil zu erhdhen.

Trotz ihrer Uberwiegend besseren Schulabschllisse entscheiden sich Frau-
en im Rahmen ihrer Ausbildungs- und Studienwahl noch immer Gberpropor-
tional haufig far ,typisch weibliche® Berufsfelder oder Studienfacher.

Um das Berufswahlspektrum der weiblichen Nachwuchskrafte zu erweitern,
wird die Stadt Marl auch weiterhin am ,Girls’Day” teilnehmen und an die-
sem sogenannten ,Madchen-Zukunftstag” tiefere Einblicke in bisher eher
von Mannern dominierte Ausbildungsberufe wie Tiefbau, Kfz-Mechatronik,
IT-Bereich etc. gewéahren.

Neu gestaltete Info-Flyer zu den einzelnen angebotenen Berufsfeldern sol-
len darlber hinaus gezielt gerade auch Schulerinnen zur Verfligung gestellt
werden, um das Interesse an eher untypischen Ausbildungsgéngen zu we-
cken.

Ziele:

e Abbau von Unterreprasentanzen durch gezielteren Einsatz der
Nachwuchskrafte nach Abschluss der Ausbildung

e Starkere Sensibilisierung der Auszubildenden in Hinsicht gleich-
stellungsrelevanter Themen

MaBnahmen:

e Bei der Ubernahme von Auszubildenden sollen Frauen und Manner
vorrangig in den Bereichen eingesetzt werden, in denen Unterrepra-
sentanzen bestehen

e Im Rahmen der Einfihrungstage werden Auszubilden-
de Uber gleichstellungsrelevante Themen infor-
miert und mit den wichtigsten Vorschriften des LGG
und AGG vertraut gemacht

e Wahrend der Ausbildungszeit sollen Auszubildende des

allgemeinen Verwaltungsdienstes mindestens eine Wo-
che in der Gleichstellungsstelle mitarbeiten

10.Fort- und Weiterbildung
Die Stadt Marl misst der beruflichen Fortbildung zur Erhaltung und Weiter-

entwicklung fachlicher, persénlicher, sozialer und methodischer Kompeten-
zen eine hohe Bedeutung bei.

13
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Frauen sind entsprechend ihrem Beschéaftigungsanteil an Fort- und Weiter-
bildungsmaBnahmen zu beteiligen. Die Flhrungskrafte unterstitzen die
Weiterbildungsbereitschaft ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter als geziel-
te MaBnahme der Personalentwicklung und motivieren besonders die weib-
lichen Beschéftigten zur Teilnahme.

Gerade auch der Personenkreis der Teilzeitbeschaftigten ist in seinem be-
ruflichen Fortkommen zu unterstltzen. Verstarkt soll deshalb zum Beispiel
auf Halbtagesseminare hingewirkt werden bzw. sind auBerhalb der regula-
ren Arbeitszeit liegende Fortbildungen als Arbeitszeit anzurechnen.

Eine paritatische Besetzung bei der Auswahl der Referentinnen und Refe-
renten ist anzustreben.

Beschéftigte, die sich in Elternzeit oder in einer Beurlaubung befinden, sol-
len Ober das Fortbildungsangebot unterrichtet werden. Bei Teilnahme ent-
stehen keine Ansprlche auf Bezlige oder Entgelt.

Im Mitteilungsblatt Nr. 14 vom 22.05.2012 wurde die neue Dienst-
vereinbarung Uber die Zulassung und Durchfihrung der Angestellten-
lehrgange | und Il veréffentlicht.

Die Stadt Marl bekréftigt damit noch einmal ausdrtcklich ihren Willen, moti-
vierte und in der Praxis erprobte und bewahrte Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter zu férdern. Trotz der im Vergleich zur direkten Ausbildung héheren
Kosten, soll auch zukinftig der Besuch der Angestelltenlehrgange | und Il
guten und motivierten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern ermdglicht werden

11.Fihrungskraftequalifizierung

Am 21.11.2011 wurde ein Flhrungskrafteworkshop durchgefiihrt. Das Tref-
fen war konzipiert als Auftaktveranstaltung fir die geplante langfristig ange-
legte Qualifizierungsreihe flr Fihrungskrafte, um sie bei den enorm gestie-
genen Anforderungen an eine moderne Fihrungskraft nachhaltig zu unter-
stutzen.

Die enorme strategische Bedeutung umfassender Fuhrungskraftequalifizie-
rung basiert auf der Erkenntnis, dass das Verhalten und die Kompetenz der
Vorgesetzten sowohl die Leistungsbereitschaft, das Verantwortungsgefuhl
als auch damit einhergehend die Arbeitszufriedenheit und die Arbeitsergeb-
nisse der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter férdern, im negativen Fall jedoch
auch nachhaltig hemmen und einschranken kann.

Ab 2013 werden alle Vorgesetztenebenen von Teamleiter/Meister bis Amts-
leitung in einem insgesamt Uber einen Zeitraum von etwa zwei Jahren lau-
fenden Schulungsprogramm qualifiziert. Modular werden neben den The-
men Mitarbeiter- und Gesprachsfihrung, Umgang mit Konflikten und weite-
ren fihrungsrelevanten Fragen auch die wichtigen Aspekte sexueller Belas-
tigung und Mobbing am Arbeitsplatz und gleichstellungsrelevante Problem-
stellungen angesprochen und intensiv erarbeitet.
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12.Vereinbarkeit von Familie/Pflege und Beruf

Die Stadt Marl erleichtert den Beschaftigten mit betreuungsbedurftigen Kin-
dern oder pflegebedurftigen Angehérigen die Vereinbarkeit von beruflichem
Engagement und familidren Aufgaben.

Bei der Gestaltung von Dienst- und Urlaubsplanen werden die Belange von
Eltern vorrangig bertcksichtigt.

a) Inanspruchnahme der Elternzeit

Das Elternzeitgesetz bietet vielfaltige Mdglichkeiten, die dreijahrige Eltern-
zeit variabel in Anspruch zu nehmen. Elternzeit kann demnach verkirzt,
verlangert oder sogar aufgespart werden.

Bei Gewahrung von Elternzeit werden die Beschaftigten dartber informiert,
dass parallel dazu eine Teilzeitbeschaftigung von zur Zeit bis zu 30 Wo-
chenstunden mdglich ist.

Zur besseren Entscheidungsfindung und Ausmachen der optimalen Lésung
fir die eigene persénliche und berufliche Situation, wird in umfassenden
Beratungsgesprachen beim Personalservice auf mégliche rechtliche und
finanzielle Konsequenzen der verschiedenen Gestaltungsmdglichkeiten
hingewiesen.

b) Beurlaubungen aufgrund der Erziehung minderjahriger Kinder

Allen Beschatftigten wird ermdglicht, sich aufgrund der Erziehung minder-
jahriger Kinder entsprechend den beamten- und tarifrechtlichen Vorgaben
beurlauben zu lassen.

Die Beurlaubung ist bis zur Dauer von drei Jahren mit der Mdglichkeit der
Verlangerung zu befristen.

Im Rahmen des bestehenden Angebotes sind ihnen FortbildungsmaBnah-
men anzubieten, die geeignet sind, einen Wiedereinstieg in den Beruf zu
erleichtern.

c) Forderung der Teilzeittatigkeit

Antragen von Beschaftigten auf Reduzierung der Arbeitszeit aus familiaren
Grlanden ist gemaB den tarifvertraglichen bzw. beamtenrechtlichen Voraus-
setzungen zu entsprechen.

Soweit gesetzliche Vorschriften oder zwingende dienstliche Belange nicht
entgegenstehen, sind Arbeitszeiten zu ermdglichen, die eine Vereinbarkeit
von Familie und Beruf erleichtern. Dies gilt auch flr Arbeitsplatze mit Vor-
gesetzten- und Leitungsfunktionen.
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Die Teilzeittatigkeit darf das berufliche Fortkommen nicht beeintrachtigen.

Ziele:

MaBnahmen:

Erhdhung der Akzeptanz und Attraktivitat der Inan-
spruchnahme von Elternzeit, Beurlaubungen bzw. von
Teilzeitarbeit bei Mannern und Forderung dieses Ar-
beitszeitmodells gerade auch im Bereich von Leitungs-
und FUhrungsstellen

Verstérkte Einbindung beurlaubter Beschaftigter in den
Verwaltungsablauf

Bei Bekanntgabe einer Schwangerschaft werden im
persdnlichen Beratungsgesprach Informationen tber al-
le relevanten gesetzlichen und tarifvertraglichen Rege-
lungen zu den Themenkomplexen Mutterschutz, Eltern-
zeit, Beurlaubung und Teilzeittatigkeit erlautert

Beurlaubte Beschaftigte werden auf Wunsch in einen E-
Mail-Verteiler aufgenommen und verfigen auf diese
Weise Uber alle relevanten verwaltungsinternen Infor-
mationen und Mitteilungsblatter, das aktuelle Fortbil-
dungsangebot des Studieninstituts Emscher-Lippe so-
wie interne Stellenausschreibungen

Erstellung einer komprimierten Ubersicht bzw. einer
kleinen Informationsbroschiire zu allen bei Schwan-
gerschaft/Elternzeit und Beurlaubung auftretenden
Fragen

Mannliche Beschéftigte werden durch die Gleichstel-
lungsstelle bzw. die Fuhrungskrafte gezielt auf die
Mdoglichkeit der Vereinbarung von Familie und Beruf
durch Inanspruchnahme von Elternzeit, befristeter
Beurlaubung bzw. Teilzeittatigkeit hingewiesen

d) Beurlaubungen/Arbeitszeitreduzierungen aufgrund der Pflege
naher Angehdriger

Um die Mdglichkeit zur Vereinbarkeit von Beruf und familiarer Pflege zu
verbessern ist am 01.01.2012 das Gesetz Uber die Familienpflegezeit (Fa-
milienpflegezeitgesetz) in Kraft getreten.

Auf dieser Grundlage kénnen Arbeitnehmer und Arbeitgeber einen Vertrag
zur Familienpflegezeit abschlieBen, der dazu fuhrt, dass der Arbeitnehmer
seine Arbeitszeit fir maximal zwei Jahre reduzieren kann, um Angehdrige
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selbst zu pflegen. Die verminderte Arbeitszeit muss wéchentlich mindestens
15 Stunden betragen.

Der Beschaftigte kann auf diese Weise auch wahrend der Pflegezeit im Be-
ruf bleiben. Das Arbeitsentgelt wird aufgestockt. Die Vorteile sind die besse-
re Vereinbarkeit von Pflege und Erwerbstatigkeit, die finanzielle Absiche-
rung durch den Lohnvorschuss, der Erhalt der Rentenanspriche sowie die
Kontinuitat im Berufsleben. Das Gesetz gilt fir Beschaftigte und Auszubil-
dende, nicht fir Beamte.

Der Arbeitgeber ist nicht verpflichtet, einen derartigen Vertrag abzuschlie-
Ben, darf aber einen entsprechenden Antrag auch nicht ohne sachliche
Grunde ablehnen.

Bei der Stadt Marl wurden seit Einfihrung des Gesetzes bisher keine An-
trage auf Familienzeit gestellt.

Zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und familiarer Pflege ist die Stadt
Marl bestrebt, eventuell eingehende Antréage zu bewilligen.

Néahere Informationen kénnen dem Mitteilungsblatt Nr. 8 vom 03.04.2012
entnommen werden.

e) Forderung der Telearbeit

Telearbeit kann far Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter eine Lésung sein, Beruf
und Familie bzw. Pflege zu vereinbaren. Grundsatzlich steht die Stadt Marl
diesem Arbeitszeitmodell positiv gegenuber.

In Hinsicht auf die in Zukunft verstarkte Anwendung des E-Governments
sollen die realen Moglichkeiten zur Einrichtung von Telearbeitsplatzen in
dafir geeigneten Arbeitsbereichen unter Berlcksichtigung daten-
schutzrechtlicher, organisatorischer, technischer und personalrechtlicher
Fragen geprift werden.

13. Schutz vor sexueller Belastigung und Mobbing am Arbeitsplatz

Alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Stadtverwaltung Marl, insbesonde-
re die Vorgesetzten, haben durch ihr Verhalten zu einem Arbeitsklima bei-
zutragen, das die Beschaftigten vor sexueller Belastigung und Mobbing am
Arbeitsplatz schitzt.

MaBgeblich in allen Fallen sexueller Beldstigung sind seit August 2006 die
Bestimmungen des § 3 Abs. 4 des Allgemeinen Gleichbehandlungsgeset-
zes (AGG).

Demnach versteht man unter sexueller Belastigung jedes unerwiinschte,
sexuell bestimmte Verhalten, wozu auch unerwilnschte sexuelle Handlun-
gen und Aufforderungen zu diesen, sexuell bestimmte kdrperliche Berlh-
rungen, Bemerkungen sexuellen Inhalts sowie unerwlnschtes Zeigen und
sichtbares Anbringen von pornographischen Darstellungen gehéren, wenn
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dieses Verhalten bezweckt , dass die Wiirde der betreffenden Person ver-
letzt wird.

Von sexueller Belastigung betroffene Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter unter-
liegen dem besonderen Schutz und der Flrsorgepflicht des Dienstvorge-
setzten und dirfen keine persdnlichen und beruflichen Nachteile erfahren.

FUhrungskrafte sind verpflichtet, Hinweisen auf sexuelle Belastigung am
Arbeitsplatz nachzugehen und Betroffene zu ermutigen, sich zur Wehr zu
setzen bzw. sie dabei zu unterstitzen.

Besonders schwerwiegend ist die sexuelle Belastigung dann, wenn ein Ab-
héngigkeitsverhaltnis ausgenutzt, berufliche Vorteile versprochen oder
Nachteile angedroht werden. Dies kann z.B. gerade auch bei Auszubilden-
den oder befristeten Arbeitsverhéltnissen der Fall sein.

Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz wird als Verletzung der arbeitsver-
traglichen oder dienstrechtlichen Pflichten geahndet und kann dartber hin-
aus auch strafrechtliche Konsequenzen nach sich ziehen.

Ansprechpartner vor Ort sind in allen Belangen sexueller Belastigung die
Gleichstellungsstelle und der Personalrat.

Mobbing als ,systematisches Anfeinden, Schikanieren oder Diskriminieren
von Arbeitnehmern untereinander oder durch Vorgesetzte“ gewinnt im Ar-
beitsleben zunehmend an Bedeutung.

Nach dem Inkrafttreten des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes
(AGG) hat das Bundesarbeitsgericht fir die Umschreibung des Mobbing-
begriffs die Definition einer ,benachteiligenden Belastigung“ nach §3 Abs. 3
AGG herangezogen.

Mobbing ist demnach gekennzeichnet von
- unerwilnschten Verhaltensweisen, die

- bezwecken oder bewirken, dass die Wiirde der betreffenden Person
verletzt

- und ein von Einschichterungen, Anfeindungen, Erniedrigungen,
Entwirdigungen oder Beleidigungen gekennzeichnetes Umfeld ge-
schaffen wird.

Als Mobbing-Handlungen kommen demnach insbesondere Angriffe auf

- die Kommunikationsmdglichkeiten, wie z.B. bewusste Vorenthaltung
oder Ausschluss von Informationen

- die sozialen Beziehungen, wie z.B. Ausgrenzung durch Kontaktver-
weigerung

- das soziale Ansehen, wie z.B. bewusstes Lacherlichmachen
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- die Qualitat der Berufs- und Lebenssituationen, wie z.B. missbrauch-
liche Aufgabenzuweisung, die weit Gber oder unter dem Kénnen
liegt, sowie

- die Gesundheit, wie z.B. missbrauchlicher Zwang zu gesundheits-
schadigendem Arbeiten

in Betracht.

Unter den Mobbingbegriff fallen allerdings nicht die Konflikte, die bei jeder
Zusammenarbeit gelegentlich auftreten oder beamten-, disziplinar- und ar-
beitsrechtliche Auseinandersetzungen Uber schlechte Leistungen oder
dienstliches Fehlverhalten.

Im Ubrigen gelten die bereits bei dem Bereich der sexuellen Beléstigung
aufgefihrten Grundsatze (Verantwortlichkeit der Vorgesetzten, Flrsorge-
pflicht des Arbeitgebers, Ansprechpartner etc.).

Ziel:
e Stérkere Sensibilisierung der Beschaftigten hin-
sichtlich sexueller Belastigung und Mobbing am
Arbeitsplatz
MaBnahme:

e FErarbeitung einer Dienstvereinbarung zum
Schutz vor sexueller Belédstigung und Mobbing
am Arbeitsplatz in allernachster Zeit unter Feder-
fihrung der Gleichstellungsstelle

14 Mentoring-Projekt ,,Mit Frauen an die Spitze*

Um gezielt ausgewahlte weibliche Fihrungsnachwuchskrafte in Kommunal-
verwaltungen zu férdern, wurde im Jahr 2003 das Projekt ,Mentoring flr
Frauen in Kommunalverwaltungen“ als Kooperationsprojekt der kommuna-
len Gleichstellungsbeauftragten der Emscher-Lippe-Region, des Studienin-
stituts fur kommunale Verwaltung Emscher-Lippe und des Zentrums Frau in
Beruf und Technik aufgelegt.

Mentoring als Beratungs- und Unterstltzungsbeziehung zwischen einer
erfahrenen Flhrungskraft (Mentorin) und einer Nachwuchskraft (Mentee)
wird eingesetzt, um das Entwicklungspotential einer Nachwuchskraft fir die
maogliche zukinftige Wahrnehmung einer Flhrungsposition zu férdern. Ziel-
gruppe auf Seiten der Mentees sind Mitarbeiterinnen des gehobenen Diens-
tes ab Bes.-Gr. A 10 bzw. EG 10 TV6D und auf Seiten der Mentorinnen
weibliche Fihrungskréafte ab Bes.-Gr. A 13 bzw. EG 13 TV6D.
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Seit Beginn des Projekts haben bei der Stadt Marl sowohl vier Mentorinnen
als auch vier Mentees an diesem Projekt der Personalentwicklung teilge-
nommen. Die Rickmeldungen waren durchweg positiv.

Nach einer Unterbrechung (Schlussveranstaltung des letzten Projekts war
im November 2010) wird es im Herbst 2012 einen Neustart geben. Im Mit-
teilungsblatt Nr. 17 vom 12. Juli 2012 wurde von der Gleichstellungsstelle
auf den 5. Jahrgang des Mentoring-Projekts aufmerksam gemacht und da-
fir geworben. Interessierte Mitarbeiterinnen hatten die Mdglichkeit, sich zu
bewerben und damit entweder als Mentee gezielt an der eigenen personli-
chen Weiterentwicklung zu arbeiten und unter Begleitung individuelle beruf-
liche Ziele konsequent zu verfolgen oder als Mentorin das Entwicklungspo-
tential einer Nachwuchskraft flr die mdgliche zukiinftige Wahrnehmung ei-
ner Fhrungsposition zu férdern.

Nach Ende des Bewerbungsverfahrens und Abschluss des ,Matching-
Prozesses” wurden vom Beirat 17 neue ,Tandems* zusammengestellt. Von
der Stadt Marl werden drei Mentorinnen und eine Mentee im November
2012 am Auftaktworkshop teilnehmen und damit am 5. Durchgang des
Mentoring-Projektes mitarbeiten.

Die Entgelte flr das Mentoring werden aus dem zentralen Fortbildungsetat
finanziert. Den Teilnehmerinnen entstehen keine Kosten.

Zur Férderung der Fihrungsstarke von Frauen wird die Fortfihrung dieses
Projektes ausdriicklich begriBt.

15. Uberregionales Netzwerk fiir Fiilhrungsfrauen

Aus dem oben erlauterten Mentoring-Projekt ,Mit Frauen an die Spitze® hat
sich im Jahre 2006 ein regionales Netzwerk flr Flhrungsfrauen aus der
Emscher-Lippe-Region entwickelt. Regelmé&Biger Austausch Uber neue
Entwicklungen, ,best practice — Modelle oder auch die Klarung aufkom-
mender Probleme dienen der kontinuierlichen Weiterentwicklung der Frau-
enférderung.

Aufgrund der guten Erfahrungen und der bewahrten konstruktiven Zusam-
menarbeit ist dieses Netzwerk zur Férderung des Informations- und Erfah-
rungsaustausches und der Herstellung von Kontakten fortzuftihren.

Ansprechpartnerin vor Ort ist die Gleichstellungsbeauftragte, die auch die
gewonnen relevanten Informationen an die entsprechenden Stellen weiter-
leitet.

16. Einrichtung eines internen Coachings

Moderne Personalpolitik sieht sich ganz anderen Herausforderungen ge-

genlber als in der Vergangenheit. Berufliche Biographien sind vielfaltiger
und beinhalten 6fter ,Briiche® als noch vor einigen Jahren.
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Ziel eines zu implementierenden ,internen Coachings” ist es, den Mitarbei-
terinnen und Mitarbeitern in den verschiedenen Abschnitten der beruflichen
und persoénlichen Entwicklung Unterstitzung anzubieten.

Langjahrige Kolleginnen und Kollegen kénnen aufgrund ihrer persdnlichen
und beruflichen Erfahrungen ihr Wissen und ihre Kenntnisse mdglicher
~Stolpersteine” auf dem Berufs- und Lebensweg einbringen und somit wert-
volle Wegbegleiter sein.

Orientierung bieten, die Persénlichkeit starken und wahrend der diversen
Lebenszyklen der betreuten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter informelles
Wissen weitergeben — so oder ahnlich sollten die Aufgaben des geplanten
internen Coachings verstanden werden.

Entscheidende Stationen auf dem Berufsweg kénnten zum Beispiel

das Ende der Ausbildung

das Erreichen gewisser Arbeitsroutine nach einigen Jahren
mdgliche Umorientierung oder Aufstiegsbestreben

zeitlich befristeter beruflicher Ausstieg aufgrund einer Familienphase
Wiederanschluss oder Neuorientierung nach Berufsriickkehr
Vorbereitung auf den Ruhestand

sein.

Die Sicht ,von auBen“ kann helfen, den eigenen Berufs- und Lebensweg
unverstellter zu sehen und kritische Punkte bzw. entscheidende Weggabe-
lungen nicht zu verpassen und bewusst anzugehen.

Gerade bei Frauen zeigt sich oft folgendes Phanomen:

Im Bewerbungsverfahren schlieBen die jungen Frauen in den meisten Fal-
len die erforderlichen Einstellungstests mit besseren Noten als ihre mannli-
chen Mitbewerber ab, so dass gerade im Verwaltungsbereich zunachst
mehr Frauen als Manner in den einzelnen Berufszweigen eingestellt wer-
den.

Auch die anschlieBende Ausbildung wird erfolgreich absolviert, auf die meh-
rere Jahre Berufstatigkeit folgen.

Im Anschluss folgt bei den meisten Frauen jedoch aufgrund Familiengrin-
dung eine ,berufliche Auszeit® mit anschlieBender Beurlaubung und/oder
Teilzeittatigkeit.

Die entscheidende ,Beférderungsphase” bzw. - in Zeiten allgemeiner Spar-
zwange in der Verwaltung — der ansonsten mdégliche berufliche Aufstieg zur
Sachgebietsleitung und eventuell nachfolgende weitere Schritte z.B. in
Richtung Abteilungsleitung werden verpasst.
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Die Inanspruchnahme von Elternzeit bzw. die anschlieBende Beurlaubung
im Zusammenspiel mit den meistens weniger guten Voraussetzungen zur
Vereinbarkeit von Familie und Beruf flihren in vielen Fallen zu diesem ,Kar-
riereknick®.

Wie die IST-ANALYSE im Bericht zum Frauenférderplan 2009-2012 belegt,
sind ab Besoldungsgruppe A 12/ EG 11 die mannlichen Mitarbeiter deutlich
Uberreprasentiert — entgegen der Ausgangslage zu Ausbildungsbeginn.

Das Erreichen einer Fihrungsposition aus einer Teilzeittatigkeit heraus mit
familiaren Verpflichtungen im Hintergrund ist auch heute noch nur bedingt
maglich.

Der Zuschnitt der Flhrungstatigkeiten ist in den wenigsten Fallen mit den
Erfordernissen familidrer Aufgaben zu vereinbaren.

Gerade hier kénnte die interne ,Berufs-, Karriere- und Lebensplanung® Hilfe
anbieten, in dem positive bzw. negative Erfahrungen die Mitarbeiterinnen
sensibel machen fir derartige neuralgische Punkte und mégliche Konse-
quenzen bedacht werden.

Hilfsangebot im Rahmen des Workshops bzw. Coachings kann auch die
Unterstitzung bei der Erkennung von Potentialen, bei Wahl méglicher Fort-
und Weiterbildungsangebote und damit bei der Personalentwicklung sein.

Ziel:

e Beschaftigten wird auf Wunsch intensivere Begleitung
und Unterstitzung wahrend des Berufslebens angebo-
ten

MaBnahme:

e Erarbeitung eines Konzeptes zum internen Coaching

17. QualifizierungsmaBnahme fiir Erganzungskrafte

Am 01.08.2008 ist das Kinderbildungsgesetz (KiBiz) in Kraft getreten, das
die Einsatzmdglichkeiten der Erganzungskréafte in Kindertagesstatten stark
eingeschrankt hat. Bedingt durch den Ausbau der frihkindlichen Bildung
und die gestiegenen Anforderungen an die Elementarpadagogik wird mehr
entsprechend qualifiziertes Personal bendétigt. Das Herwig-Blankertz-
Berufskolleg fuhrt deshalb eine entsprechende 2 V2 - jahrige berufsbeglei-
tende QualifizierungsmaBnahme durch, die mit dem Abschluss als ,Staat-
lich anerkannte/r Erzieher/in“ die Einsatzmdglichkeiten der Teilnehmerinnen
entsprechend ausweitet und mit der besseren Qualifikation auch zu einer
héheren Entgeltgruppe flhrt.

Gerade im Bereich der Kindertagesbetreuung ist der Frauenanteil an den

Beschaftigten besonders hoch. Hier setzt die QualifizierungsmaBnahme an,
um im gewulnschten Berufsfeld Personalentwicklung zu betreiben: Die ho-
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here Qualifikation fihrt zu verstarkten Einsatzmdglichkeiten und einer bes-
seren Bezahlung. Auf lange Sicht kénnen auf diese Weise Flhrungspositi-
onen wie die Leitung einer Kindertageseinrichtung erreicht werden.

18. Besetzung von Gremien

Eine gleichberechtigte Teilhabe von Frauen ist auch in Gremien sicherzu-
stellen. Daher sollen Kommissionen, Beirate, Verwaltungs- und Aufsichtsra-
te sowie sonstige Gremien geschlechtsparitatisch besetzt werden (vgl. § 12
Abs. 4 Landesgleichstellungsgesetz -LGG).

Auch bei der Bildung von Arbeits- bzw. Projektgruppen ist méglichst auf
eine paritatische Besetzung hinzuwirken.

Die Erflllung dieser Verpflichtung ist insbesondere Aufgabe der Dienstkraf-
te mit Leitungsfunktion.

19. Weitere Angebote der Gleichstellungsstelle

Die Gleichstellungsstelle ist nicht nur zustandig fir die verwaltungsinterne
Frauenférderung, sondern sie berat auch interessierte Blrgerinnen und
Badrger bei gleichstellungsrelevanten Themen und Problemstellungen,

bietet Unterstlitzung bei allen Fragen zur Vereinbarkeit von Beruf und Fami-
lie an und stellt Kontakte zu Frauengruppen, Verbanden und Selbsthilfe-
gruppen her.

Daruber hinaus wirkt sie konzeptionell in verschiedenen Arbeitsgruppen mit
und unterstitzt frauenspezifische Institutionen.

20. Umsetzung und Fortschreibung

Durch die Verwirklichung dieses Konzeptes sollen die Chancen der Frauen
in der Stadtverwaltung verbessert werden. Es wird insbesondere ange-
strebt, dass ihre Unterreprasentanz in Férderstellen friihestmdglich beseitigt
wird. Das Ziel dieses Konzeptes ist erreicht, wenn in allen Dienstebenen, -
funktionen, Besoldungs-, bzw. Entgeltgruppen sowie beruflichen Qualifikati-
onen die Unterreprasentanz von Frauen beseitigt ist.

Die Beschaftigungssituation (Ist-Analyse) wird jahrlich fortgeschrieben und
alle drei Jahre mit einem Bericht Uber die Umsetzung der Férderungskon-
zeption vorgelegt.

Der Bericht bedarf der Schriftform und muss insbesondere folgende Aussa-
gen enthalten:

a) Zahl der beschéftigten Frauen und Manner, getrennt nach Besol-
dungs- und Entgeltgruppen
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b) Zahl der Frauen und Manner, die sich beworben haben und derer, die
eingestellt worden sind

als Auszubildende

als Anwarter/innen in Laufbahnen des
mittleren, gehobenen und héheren Dienstes

als Beamte/innen in Laufbahnen des mittleren,
gehobenen und héheren Dienstes

als Beschéftigte, getrennt nach Entgeltgruppen,

c) Zahl der beférderten und héhergruppierten Frauen und Manner, ge-
trennt nach Besoldungs- und Entgeltgruppen

Ist im Berichtszeitraum der Anteil der Frauen an Beférderungen aus
einer Besoldungs- oder Entgeltgruppe geringer als der Anteil der
Frauen, die in der Gruppe vorhanden waren, so ist dies zu begriinden.

d) Zahl der Beamtinnen und Beamten, die aus einer Laufbahn des mittle-
ren Dienstes in eine Laufbahn des gehobenen Dienstes und aus einer
Laufbahn des gehobenen Dienstes in eine Laufbahn des hdheren
Dienstes aufgestiegen sind.

e) Zahl der gestellten und genehmigten Antrage von Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern auf ErmaBigung der Arbeitszeit,

f) Zahl der gestellten und genehmigten Antrage von Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern auf Beurlaubung aus familiaren und arbeitsmarkt-
politischen Griinden,

g) Zahl der Teilnehmerinnen und Teilnehmer an Fortbildungsveranstal-
tungen und WiedereingliederungsmaBnahmen, dabei wird die Anzahl
der Beurlaubten, die an Fortbildungsveranstaltungen teilnehmen, ge-
sondert ausgewiesen.

21. Widerspruchsrecht der Gleichstellungsbeauftragten

Halt die Gleichstellungsbeauftragte eine MaBnahme fir unvereinbar mit
dem Landesgleichstellungsgesetz, anderen Vorschriften zur Gleichstellung
von Frau und Mann oder dem Frauenférderplan, kann sie innerhalb einer
Woche nach ihrer Unterrichtung der MaBnahme widersprechen.

Bei auBerordentlichen Kiindigungen und fristlosen Entlassungen ist der Wi-
derspruch spatestens innerhalb von drei Kalendertagen einzulegen.
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Die Dienststellenleitung entscheidet in diesem Fall erneut Uber die MaB-
nahme.

Bis zur erneuten Entscheidung ist der Vollzug der MaBnahme auszusetzen.
Die Dienststellenleitung kann bei MaBnahmen, die der Natur der Sache
nach keinen Aufschub dulden, bis zur endgiltigen Entscheidung vorlaufige
Regelungen treffen.

Sie hat der Gleichstellungsbeauftragten die vorlaufige Regelung mitzuteilen
und zu begrinden.

22. Geltungsbereich und Geltungsdauer

Der Frauenférderplan hat den Rechtscharakter einer Dienstanweisung und
gilt fur die Stadt Marl und ihre eigenbetriebsahnlichen Einrichtungen.

Im Falle der Privatisierung einzelner Bereiche sind entsprechende vertragli-
che Vereinbarungen zu treffen, die den Geltungsbereich erweitern.

Dieser Frauenférderplan ist die Fortschreibung des Frauenférderplans 2009
-2012 und tritt mit der Beschlussfassung durch den Rat der Stadt Marl in
Kraft. Er gilt fir die Dauer von drei Jahren und ist fortzuschreiben.
Anderungen bediirfen eines Ratsbeschlusses.

Der Frauenférderplan wird intern verdffentlicht und somit allen Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern zuganglich gemacht.

23. Anlagen
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Anlage |

Bericht Uber die durchgefihrten MaBnahmen des
Frauenforderplanes 2009 — 2012

Ziel des Landesgleichstellungsgesetzes ist es, mdglicherweise bestehende
Benachteiligungen von Frauen abzubauen bzw. zu verhindern sowie die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie fir Frauen und Manner zu verbessern.

Nachfolgend wird dargestellt, inwieweit die im Frauenférderplan 2009-2012
aufgefiihrten MaBnahmen dazu geflihrt haben, die Ziele des LGG umzuset-
zen.

Der laut § 5 Abs. 6 LGG vorgeschriebene Bericht tber die Personalentwick-
lung und die durchgefliihrten MaBnahmen ist dem Rat zusammen mit der
Fortschreibung des Frauenférderplans vorzulegen.

Zielsetzungen des Frauenforderplans 2009-2012

Nachfolgend werden die einzelnen Themenkomplexe in der im Frauenfor-
derplan 2009-2012 aufgefiihrten Reihenfolge angesprochen:

Flihrungsebenen

Die Stadtverwaltung Marl beteiligt sich seit Jahren an dem Projekt ,Mit
Frauen an die Spitze — Mentoring fir Frauen in Kommunalverwaltungen.®

Das Entwicklungspotential weiblicher Nachwuchskrafte wird mit Hilfe dieser
stadtetbergreifenden Kooperation zwischen den kommunalen Gleichstel-
lungs-beauftragten der Emscher-Lippe-Region, des Studieninstituts fir
kommunale Verwaltung Emscher-Lippe und des Zentrums fir Frau in Beruf
und Technik gezielt geférdert.

Mentoring als Beratungs- und Unterstitzungsbeziehung zwischen einer
erfahrenen Flhrungskraft (Mentorin) und einer Nachwuchskraft (Mentee)
hat sich bewahrt: Férderung von FlUhrungsstarke ist ein wichtiger Aspekt
beim Abbau der Unterreprasentanz von Frauen in Flihrungspositionen.

» In den letzten Jahren haben bei der Stadt Marl
sowohl vier Mentorinnen als auch vier Mentees
an dem Projekt teilgenommen. Die Rickmeldun-
gen waren durchweg positiv.

Der 5. Durchgang des Mentoring-Projektes wird

im November 2012 mit drei Mentorinnen und ei
ner Mentee auf Seiten der Stadt Marl starten.
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Allgemeine Verwaltung

Mitarbeiterinnen werden gezielt fir den Aufstieg vom mittleren in den
gehobenen Dienst motiviert

» Umgesetzt

Erfolgreich abgeschlossen haben in den Jahren 2009-
2012 den

- Angestelltenlehrgang | drei Frauen und zwei
Manner

- Angestelltenlehrgang Il eine Frau und ein Mann

- Aufstieg in den gehobenen Dienst zwei Frauen

Weitere finf Frauen werden voraussichtlich in den
nachsten beiden Jahren den A Il Lehrgang bzw. den
Aufstieg in den gehobenen Dienst erfolgreich beenden.

> In der neuen ,Dienstvereinbarung Uber die Zulassung
und Durchfihrung der Angestelltenlehrgange | und 11
vom 17.04.2012 wird die Bedeutung der Mitarbeiterfor-
derung erneut bekraftigt.

Projektleitungen und Sonderaufgaben werden vorrangig an motivierte
Frauen vergeben
> Konkrete gréBere Projekte sind im maBgeblichen Zeit-
raum nicht durchgefiihrt worden. In den anderen Fallen
wurden Frauen entsprechend bericksichtigt.
Bei Stellenausschreibungen werden gegebenenfalls auch sogenannte
,weiche Faktoren® wie Verhandlungsgeschick, Kompromissfahigkeit etc.
gefordert
> Wird bei den entsprechenden Ausschreibungen be-
ricksichtigt.
Feuer- und Rettungswache
Falls Ausschreibungen erfolgen sollten, wird besonders auf Frauenfér-

deraspekte hingewiesen.

» Umgesetzt.
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Bewerbungen von Frauen lagen nicht vor. Zum Aus
gleich von Personalabgangen wurden zwei neue Mitar-
beiter in den feuerwehrtechnischen Dienst aufgenom-
men. Die einzige Frau —auBerhalb des Verwaltungsbe-
reichs — hat inzwischen den Dienstherrn gewechselt, so
dass der Zugdienst der Feuerwehr nun zu 100 % mit
Méannern besetzt ist.

Im Bereich der Rettungsassistenz wurden seit 2009
zwei Frauen und sieben Manner neu eingestellt.

Beim Girls’'Day wird interessierten Madchen die Mdglichkeit gegeben,
das Berufsfeld bei der Feuer- und Rettungswache naher kennen zu ler-
nen

» Die Stadt Marl nimmt jahrlich am ,Méadchen-
Zukunftstag“ teil. Gerade der Bereich Feuerwehr wird
dabei starker in den Fokus gerlckt, um das Interesse
von Frauen an einer entsprechenden Ausbildung bzw.
Tatigkeit zu férdern. Tiefere Einblicke werden auch in
andere gewerblich-technische Berufe gewahrt.

Vergabe von Ausbildungsplatzen, Einstellungen, Beforderungen
und Ubertragung hoherwertiger Tatigkeiten

Stellenausschreibungen

Grundsatzlich sollen alle Stellen ausgeschrieben werden. Ausnahmen
sind im Benehmen mit der Gleichstellungsbeauftragten zulassig.

» Umgesetzt

Ausnahmen von der Ausschreibungspflicht ergeben
sich aus den ,Richtlinien fir die Durchfihrung von Per-
sonalauswahlverfahren bei der Stadt Marl.*

In Bereichen - in denen Frauen unterreprasentiert sind — erhalten Aus-
schreibungstexte den Zusatz , Die Stadtverwaltung Marl hat das Ziel,
den Frauenanteil in diesem Bereich zu erhéhen. Frauen werden bei
gleicher Qualifikation bevorzugt berlicksichtigt, sofern keine Grinde in
der Person des Mitbewerbers Uberwiegen®.

» Umgesetzt
Grundsatzlich sind alle Stellen, einschlieBlich der Funktionen mit

Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben, auch in Teilzeit auszuschrei-
ben.
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> Bei der Stadt Marl wird grundsatzlich die Teilbarkeit
von Stellen angeboten. Ausnahmen gibt es lediglich im
Verwaltungsbereich bei den Dezernats- und Amtslei-
tungen sowie in wenigen Bereichen der manuellen
Dienste.

Betragt der Frauenanteil weniger als 20 % in einem Ausbildungs-
gang, ist 6ffentlich mit dem Ziel zu werben, den Frauenanteil zu er-
héhen.

» Neu gestaltete Info-Flyer zu den angebotenen Berufs-
feldern werden gezielt gerade auch Schilerinnen zur
Verfigung gestellt, um das Interesse an eher untypi-
schen Ausbildungsgangen zu wecken.

Auswahlverfahren

In Berufen, Funktionen und Bereichen, in denen Frauen unterreprasen-
tiert sind, sind mindestens ebenso viele Frauen wie Manner oder alle
Bewerberinnen zum Vorstellungsgesprach einzuladen, wenn sie die ge-
forderte Qualifikation erfillen.

» Umgesetzt.
Auswahlkommissionen sollen zur Halfte mit Frauen besetzt sein
> Paritatische Besetzung wird in weiten Teilen umge-
setzt. Ist dies aus zwingenden Griinden nicht méglich,
werden die Grinde aktenkundig gemacht (z.B. weil die
Vertreter der Fachbereiche in den Uberwiegenden Fal-
len mannlich sind).
In Teilzeit geleistete Berufsabschnitte oder Kindererziehungszeiten
sowie eine Unterbrechung der Berufstatigkeit fir pflegebedirftige
Angehdrige diarfen nicht zum Nachteil gewertet werden.

» Umgesetzt.

Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten
Die Gleichstellungsbeauftragte wird in Personalauswahlverfahren ein-
schlieBlich der Vorauswahl einbezogen und nimmt an Vorstellungsge-
sprachen teil.

» Umgesetzt.

> Die Gleichstellungsbeauftragte ist Mitglied der wesent-

lichen Gremien der Verwaltung (Leitungsrunde, Viertel-
jahresgesprach etc.)
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Stellenbesetzungen

Im Berichtszeitraum 01.01.2009 — 31.12.2011 wurden insgesamt 120
frei gewordene Stellen besetzt. Einzelheiten ergeben sich aus der
tabellarischen Ubersicht in der Anlage.

Entsprechend der Personalauswahlrichtlinien der Stadt Marl gelten
bei Berufsrickkehrer/innen, der Ubernahme von Auszubildenden und
bei Umsetzungen etc. Ausnahmen von der Ausschreibungspflicht.

Befoérderungen

Die letzten Beférderungen im Beamtenbereich sind 2009 erfolgt. Aufgrund
der extrem angespannten finanziellen Lage dirfen seitdem keine Beférde-
rungen mehr vorgenommen werden. Inzwischen nehmen bereits 44 Beam-
tinnen und Beamte zum Teil seit Jahren héherwertige Tatigkeiten ohne
zustehenden finanziellen Ausgleich wahr. Betroffen sind 10 Frauen und 34
Méanner, von denen 20 im Bereich der Feuerwehr tatig sind.

von Besoldungsgrup- Anteil
pe nach Besoldungsgruppe | Frauen | Manner | gesamt Frauen
A7 A8 1 8 9 11%
(@)) A8 A9 mD 1 2 3 33%
() A9 A 10 0 3 3 0%
() A 10 A11 4 3 7 57%
(Q\| Ald Al12 0 3 3 0%
Al12 A 13 gD 1 0 1 100%
A13 A 14 1 2 3 33%
GESAMT 8 21 29 28%

Von den insgesamt 21 beférderten mannlichen Mitarbeitern sind 14 im Be-
reich der Feuerwehr tatig.
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Hoéhergruppierungen von Tarifbeschaftigten im Berichtszeitraum 01.01.2009
—31.12.2011 kénnen der nachfolgenden Tabelle entnommen werden.

Anteil
von Entgeltgruppe nach Entgeltgruppe Frauen | Manner | gesamt Frauen
EG 2 EG 4 1 0 1 100%
EG 3 EG5 1 0 1 100%
EG 4 EG5 0 5 5 0%
EG 4 EG 6 0 1 1 0%
o) EG5 EG 6 1 0 1 100%
- EG5 EG 8 0 1 1 0%
- EG 6 EG 8 2 0 2 100%
QV EG 6 EG9 1 0 1 100%
EG7 EG9 0 1 1 0%
EG 8 EG9 1 0 1 100%
EG9 EG 10 2 0 2 100%
EG 11 EG 12 0 1 1 0%
EG 12 EG 13 0 1 1 0%
GESAMT 9 10 19 47%
EG 4 EG5 0 1 1 0%
EG5 EG 6 4 1 5 80%
EG5 EG 8 1 0 1 100%
o EG 6 EG7 0 1 1 0%
— EG 6 EG 8 1 0 1 100%
o EG6 EG9 0 1 1 0%
Q| EG 8 EG9 1 3 4 25%
EG9 EG 10 0 1 1 0%
S6 S13 1 0 1 100%
GESAMT 8 8 16 50%
EG 4 EG5 0 5 5 0%
EG 4 EG 6 0 1 1 0%
EG 6 EG7 0 1 1 0%
— EG 8 EG9 1 0 1 100%
~— EG9 EG 10 2 2 4 50%
(@) EG 11 EG 12 1 0 1 100%
(Q\| EG 12 EG 13 0 1 1 0%
S4 S6 3 0 3 100%
S9 S 10 1 0 1 100%
GESAMT 8 10 18 44%
Hohergruppierungen 2009 - 2011 25 | 28 | 53 47%
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Fort- und Weiterbildung

Fort- und Weiterbildungsangebote werden allen Beschaftigten — ein-
schlieBlich der beurlaubten Beschaftigten — in geeigneter Weise recht-
zeitig bekannt gegeben.

» Das jeweils aktuelle Fortbildungsprogramm des Stu-
dieninstituts Emscher-Lippe wird umgehend veroéffent-
licht.

Far alle Fragen rund um den Bereich Fortbildung steht
der Personalservice jederzeit als Ansprechpartner zur
Verfagung.

In der Vergangenheit war das Interesse an Fortbil-
dungsmaBnahmen wahrend der Beurlaubung eher zu
rickhaltend.

Mit Hilfe eines entsprechenden E-Mail-Verteilers wer
den beurlaubte Beschaftigte auf Wunsch zeitnah Cber
Fortbildungsangebote, Mitteilungsblatter sowie weitere
verwaltungsinterne Neuerungen informiert.

Teilzeitbeschéftigte darfen bei der Bewilligung von Fortbildungen nicht
benachteiligt werden.

» Umgesetzt.

Zugangsmaglichkeiten zu Fortbildungen sind fir Voll
zeit- als auch Teilzeitbeschéaftigte gleich.

Gehen Fortbildungsveranstaltungen tber die individuel-
le Arbeitszeit hinaus, wird entsprechender Freizeitaus
gleich gewahrt.

Entstehende Fahrtkosten werden auch beurlaubten
Kréaften erstattet.

Far Flhrungskréafte sind besondere Schulungen mit gleichstellungsrele-
vanten Themen vorgesehen.

> Bei der in Zusammenarbeit mit dem Beratungsinstitut
,carpe diem“ entwickelten modularen FUhrungskrafte-
qualifizierung werden sowohl Aspekte der Frauenférde-
rung, gleich-stellungsrelevante Themen als auch der
Bereich sexuelle Belastigung und Mobbing am Arbeits-
platz aufgenommen. Ab 2013 werden alle FlUhrungs-
krafte somit auch in diesen Bereichen intensiv geschult.
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Beschaftigten wird erméglicht - soweit zwingende dienstliche Griinde
nicht entgegenstehen - parallel zur Erwerbstatigkeit an einer Um-
schulung oder weiterfihrenden Ausbildung, z.B. durch flexible Ar-
beitszeit, befristete Arbeitszeitverkirzung oder Beurlaubung teilzu-

nehmen.

» Umgesetzt

Weitere Regelungen finden sich auch in der neuen
,oienstvereinbarung Uber die Zulassung und Durch-
fihrung der Angestelltenlehrgénge | und I.“ (z.B. An-
rechnung von Arbeitszeit bzw. befristete Arbeitszeitre-
duzierung fir die Dauer des Lehrgangs).

Ergadnzungskrafte in Kindertageseinrichtungen kénnen
seit 2009 an einer 2 2 jahrigen berufsbegleitenden
QualifizierungsmaBnahme mit dem Abschluss , Staat
lich anerkannte/r Erzieher/in“ teiinehmen. Teile der Un-
terrichtszeit werden auf die Arbeitszeit angerechnet, um
gerade in diesem von Frauen dominierten Bereich Per-
sonalentwicklung zu betreiben. Mit der verbesserten
Qualifikation gehen verstarkte Einsatzmdglichkeiten, ei-
ne bessere Bezahlung und auf lange Sicht mdglicher-
weise auch das Erreichen einer Leitungsfunktion ein
her.

Teilnehmer/innen Fortbildung

Jahr | Seminartage | Frauen | Manner | gesamt | davon Beurlaubte | Anteil Frauen
2009 900 220 250 470 0 47%
2010 834 200 243 443 0 45%
2011 1093 234 261 495 0 47%

Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Zielsetzung und Information

Der Personalservice informiert und berét alle an einer Beurlaubung oder
Arbeitszeitreduzierung interessierten Beschéaftigten umfassend Uber die
entsprechenden gesetzlichen und tarifvertraglichen Bestimmungen, so-
wie Uber die persénlichen, finanziellen und beruflichen Konsequenzen.

» Umgesetzt

Als weitergehende MaBnahme ist der Entwurf einer
komprimierten Ubersicht bzw. einer kleinen Broschire
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zu allen bei Schwangerschaft/Elternzeit und Beur-
laubung auftretenden Fragen geplant.

Forderung der Teilzeittatigkeit

Antragen von Beschaftigten auf Reduzierung der Arbeitszeit aus familia-
ren Griinden ist geman den tarifvertraglichen bzw. beamtenrechtlichen
Voraussetzungen zu entsprechen.

» Umgesetzt
Gestellten Antragen wurde entsprochen.
Ermdglichung flexibler Arbeitszeiten fur Teilzeitkréafte.
» Soweit dienstlich vertretbar umgesetzt.

Entsprechend der ,Dienstvereinbarung Uber die Anwen
dung der gleitenden Arbeitszeit bei der Stadtverwaltung
Marl“ (GLAZ) ermdglicht der Ausbau des Gleitzeitrah
mens und der Wegfall der Kernarbeitszeiten zugunsten
sogenannter Servicezeiten in Absprache mit Vorgesetz
ten und Kollegen, eine deutlich flexiblere andhabung der
individuellen Arbeitszeiten. Diese konnen somit bei
Bedarf den Offnungszeiten der Kindertageseinrichtungen
besser angepasst werden.

Teilzeitbeschaftigten stehen gleiche Aufstiegs- und Beférderungs-
moglichkeiten wie Vollzeitbeschéftigten offen.

» Umgesetzt.

Sowohl bei der Inanspruchnahme der Elternzeit als auch bei der Dauer der
Beurlaubung hat sich in den letzten Jahren die Tendenz zu kiirzeren beruf-
lichen ,Auszeiten” fortgesetzt.

Viele Mitarbeiterinnen kehren bereits innerhalb der Elternzeit mit — reduzier-
tem- Stundenumfang an ihren Arbeitsplatz zuriick. Beurlaubungen aufgrund
der Erziehung minderjahriger Kinder werden gar nicht beantragt oder nur
flr kirzere Dauer.

Diese gesamtgesellschaftliche Entwicklung zeigt sich auch bei der Stadt
Marl.

Die laut Gesetz zum Elterngeld und zur Elternzeit - BEEG - mdglichen zwei
.Vater-Monate“ werden zwar zunehmend von mannlichen Beschaftigten in
Anspruch genommen, eine weitergehende Anderung in der ,klassischen
Aufgabenverteilung” ist jedoch kaum zu erkennen. Nach wie vor nehmen
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fast nur Frauen eine familienbedingte Auszeit bzw. arbeiten aufgrund der
Kindererziehung in Teilzeit.

Einerseits kann die Stadt Marl als Arbeitgeberin mit familienfreundlichen
Regelungen die Vereinbarkeit von Beruf und Familie férdern, andererseits
ist es letztendlich immer noch alleinige Entscheidung der Betroffenen, wie
sie personlich die Aufgaben innerhalb der Familie verteilen. Die Einfluss-
moglichkeiten zum Beispiel durch MaBnahmen des Frauenférderplans sind
hier somit sehr begrenzt.

2009 2010 2011

Antrage auf Beschéftigte| Beamte |Beschéftigte| Beamte |Beschaftigte| Beamte

w m w m w m w m w m w

Teilzeit 2 0 4 0 7 0 1 0 9 0 1

Beurlaubung | 1 0 2 0 2 0 1 0 1 0 1

Elternzeit und Beurlaubungen

Allen Beschaftigten wird ermdglicht, sich aus familidren Grinden entspre-
chend den beamten- und tarifrechtlichen Vorschriften beurlauben zu lassen.

» Umgesetzt

Bei Beurlaubungen aus familiaren Griinden und bei Inanspruchnahme von
Elternzeit ist unter Ausschépfen aller haushaltsrechtlichen Mdglichkeiten ein
personeller oder, soweit dies nicht méglich ist, ein organisatorischer Aus-
gleich vorzunehmen.

» Verfahrensweise ist bei allen frei werdenden Stellen —
unabhangig vom Grund der Vakanz — gleich: Muss die
Stelle wiederbesetzt werden? Kénnen organisatorische
Veranderungen innerhalb des jeweiligen Sachgebie-
tes/Teams, innerhalb der Abteilung, im Amt oder im be-
treffenden Dezernat dazu flihren, dass die Stelle nicht
wiederbesetzt werden muss?

Durch die pflichtige Teilnahme der Stadt Marl an der
ersten Stufe des Starkungspaktes ist eine andere —
wenn auch sicher wiinschenswerte — Verfahrensweise
nicht moglich.
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Forderung der Telearbeit

Die Stadt Marl méchte Telearbeit als gute Lésung, Familie und Beruf zu
vereinbaren, férdern.

» Diese MaBnahme wurde bisher noch nicht umgesetzt.
In Hinsicht auf die in Zukunft verstarkte Anwendung
des E-Governments ist jedoch geplant, die realen M&g-
lichkeiten zur Einrichtung von Telearbeitsplatzen in da-
flr geeigneten Arbeitsbereichen unter Bertcksichtigung
datenschutzrechtlicher, organisatorischer, technischer
und personalrechtlicher Fragen zu prifen.

Verhinderung von sexueller Belastigung am Arbeitsplatz
Vorgesetzte haben die Verantwortung daflir, dass Hinweisen auf even-
tuelle sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz in ihrem Arbeitsbereich un-
verzlglich nachgegangen wird.
Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz wird als Verletzung der arbeitsver-
traglichen oder dienstrechtlichen Pflichten geahndet.
» Umgesetzt.
Unter Federfihrung der Gleichstellungsstelle wird in
nachster Zeit eine Dienstvereinbarung zum Schutz vor se-
xueller Belastigung am Arbeitsplatz erarbeitet.
Die Themenkomplexe ,Sexuelle Belastigung am Arbeits-

platz und Mobbing“ gehéren zum Schulungskatalog der in
2013 startenden Fuhrungskraftequalifizierung.

Besetzung von Gremien

Eine gleichberechtigte Teilhabe von Frauen an Gremien soll sicherge-
stellt werden.

Bei der Bildung von Arbeitsgruppen, Projektgruppen u.a. soll auf eine
paritatische Besetzung geachtet werden.

» Soweit moglich umgesetzt.
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Weitere MaBnahmen der Frauenférderung:

Netzwerk fir Flhrungsfrauen

Aus dem Mentoring-Projekt ,Mit Frauen an die Spitze® hat sich im Jahr
2006 ein regionales Netzwerk fur Fihrungsfrauen aus der Emscher-Lippe-
Region entwickelt.

Neben der Gleichstellungsbeauftragten gehéren diesem Kreis drei weitere
Fihrungsfrauen der Stadt Marl an.

Schwerpunkte der vier Mal jahrlich stattfindenden Treffen waren unter an-
derem die Themen ,Frauenférderplan als strategisches Instrument® oder ,,
Fragen der Personal-fihrung®.

Die gewonnen relevanten Informationen wurden an die entsprechenden
Stellen mit der Zielsetzung der Frauenférderung weitergegeben.

Veranstaltung ,,Work-Life-Balance*

Aus Anlass des 100. Internationalen Frauentages am 08. Marz 2011 wur-
den von der Gleichstellungsstelle alle weiblichen Beschéftigten der Stadt
Marl zu einem Vortrag mit anschlieBender Diskussion eingeladen. Frau
Margaretha Muller - Beraterin — Coaching -Trainerin® aus Berlin referierte zu
den vielfaltigen Aspekten der Balance zwischen Arbeit und Leben. Der rege
Zulauf und die insgesamt positive Resonanz verdeutlichten den enormen
Unterstitzungsbedarf bei der Frage der Vereinbarung von Beruf und Fami-
lie.

Flihrungsebenen

Von den insgesamt 132 Fuhrungskraften der Verwaltung sind knapp ein
Drittel = 42 Personen weiblich. Obwohl von den insgesamt 1309 Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern der Stadt Marl etwas mehr als die Halfte = 54,7 %
Frauen waren, stellen sie bei den Fihrungskréaften nur 32 %.

Lediglich auf der Ebene der Sachgebiets- bzw. Teamleitung wird eine pari-
tatische Aufteilung fast erreicht. Zurlickzuflhren ist dies unter anderem dar-
auf, dass in dem von Frauen dominierten Bereich der Kindertagesbetreu-
ung viele Einrichtungsleitungen weiblich sind.
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Frauenférderplan 2012-2015

FUhrungsebene weiblich mannlich gesamt Frauenanteil
Verwaltungsleitung B 0 1 1 0 %
Dezernenten 1 2 3 33 %
Amtsleitung 5 11 16 31 %
Abteilungsleitung 9 24 33 27 %
Sachgebiets-
Teamleitung 23 30 53 43 %
Meister/innen 1 5 6 17 %
Vorarbeiter/innen 3 17 20 15 %
GESAMT | 42 | 90 | 132 | 32 %

Fazit:

Trotz der sich immer weiter verschlechternden Rahmenbedingungen (man-
gelnde Finanzausstattung, Vorgaben Starkungspakt, Beférderungsstopp,
Leistungs-verdichtung etc.) konnte ein GroBteil der Ziele des Frauenférder-
plans 2009-2012 umgesetzt werden.

Veranderungen brauchen jedoch Zeit. Frauenférderung ist ein langfristig
angelegter Prozess, der nicht als ,groBer Wurf“, sondern nur in Teilschritten
gelingen kann.

Die Zusammenlegung von Organisationseinheiten, der Abbau von Hierar-
chieebenen und der zunehmende Personalabbau wirken sich vor allem auf
der Fuhrungsebene aus: Wenn weniger Stellen zu besetzen sind, sind auch
die Méglichkeiten, eine paritatische Verteilung herbeizufihren, begrenzt.

Trotz der schwierigen Rahmenbedingungen wird weiterhin aktiv an der Um-
setzung der Ziele des Frauenférderplans gearbeitet.
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Anzahl Auszubildende zu den Stichtagen

In Ausbildung am 31.12.2009

Berufsbild weiblich mannlich gesamt Anteil Frauen

Kfz-Mechatroniker/-in 1 1 2 50,0%

Tiefbaufacharbeiter/-in/ StraBenbauer/-in 0 2 2 0,0%

Tischler/-in 1 0 1 100,0%

Fachangestellte/r fiir Medien- und

Informationsdienste 2 0 2 100,0%

Kaufmann/-frau fir Informatik

Fachinformatiker/-in 0 1 1 0,0%

Verwaltungsfachangestellte/r 14 3 17 82,4%

Bachelor of Laws/ Stadtinspektor/-in 5 3 8 62,5%

Brandmeisteranwarter/in 0 6 6 0,0%

GESAMT 23 16 39 59,0%
In Ausbildung am 31.12.2010

Berufsbild weiblich mannlich  gesamt Anteil Frauen

Kfz-Mechatroniker/-in 1 1 2 50,0%

Tiefbaufacharbeiter/-in/ StraBenbauer/-in 0 2 2 0,0%

Tischler/-in

Fachangestellte/r fir Medien- und

Informationsdienste 2 0 2 100,0%

Kaufmann/-frau fir Informatik

Fachinformatiker/-in

Verwaltungsfachangestellte/r 12 3 15 80,0%

Bachelor of Laws/ Stadtinspektor/-in 7 3 10 70,0%

Brandmeisteranwarter/in

GESAMT 22 9 31 71,0%
In Ausbildung am 31.12.2011

Berufsbild weiblich mannlich gesamt Anteil Frauen

Kfz-Mechatroniker/-in 1 1 2 50,0%

Tiefbaufacharbeiter/-in/ StraBenbauer/-in 0 2 2 0,0%

Tischler/-in

Fachangestellte/r fir Medien- und

Informationsdienste 2 0 2 100,0%

Kaufmann/-frau fUr Informatik 0 1 1 0,0%

Fachinformatiker/-in

Verwaltungsfachangestellte/r 8 2 10 80,0%

Bachelor of Laws/ Stadtinspektor/-in 7 2 9 77,8%

Brandmeisteranwarter/in

GESAMT 18 8 26 69,2%
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§1

Ziel des Gesetzes

(1) Dieses Gesetz dient der Verwirklichung des Grundrechts der Gleichberechtigung von Frauen und
Mannern. Nach MaBgabe dieses Gesetzes und anderer Vorschriften zur Gleichstellung von Frauen
und Mannern werden Frauen geférdert, um bestehende Benachteiligungen abzubauen. Ziel des
Gesetzes ist es auch, die Vereinbarkeit von Beruf und Familie fir Frauen und Manner zu verbessern.

(2) Frauen und Méanner dirfen wegen ihres Geschlechts nicht diskriminiert werden. Eine
Diskriminierung liegt auch dann vor, wenn sich eine geschlechtsneutral formulierte Regelung oder
MaBnahme tatsachlich auf ein Geschlecht wesentlich haufiger nachteilig oder seltener vorteilhaft
auswirkt und dies nicht durch zwingende Grinde objektiv gerechtfertigt ist. MaBnahmen zur Férderung
von Frauen mit dem Ziel, tatsachlich bestehende Ungleichheiten zu beseitigen, bleiben unberihrt.

(3) Die Erfullung des Verfassungsauftrages aus Artikel 3 Abs. 2 des Grundgesetzes und die
Umsetzung dieses Gesetzes sind besondere Aufgaben der Dienstkrafte mit Leitungsfunktionen.

§2

Geltungsbereich

(1) Dieses Gesetz gilt, soweit es nichts anderes bestimmt, fir die Verwaltungen des Landes, der
Gemeinden und Gemeindeverbénde und der sonstigen der Aufsicht des Landes unterstehenden
Kérperschaften, Anstalten und Stiftungen des 6ffentlichen Rechts, fir die Eigenbetriebe und
Krankenh&duser des Landes, der Gemeinden und Gemeindeverbande sowie fir die Gerichte und
Hochschulen, den Landesrechnungshof, die Landesbeauftragte und den Landesbeauftragten fiir den
Datenschutz, die Verwaltung des Landtages und fiir den Westdeutschen Rundfunk Kéln. Dieses
Gesetz gilt nicht fiir die Provinzial-Versicherungsanstalten der Rheinprovinz und den Verband
offentlicher Versicherer.

(2) Auf die Sparkassen, die Westdeutsche Landesbank Girozentrale, die Westfalischen Provinzial-
Versicherungsanstalten und die Lippische Landes-Brandversicherungsanstalt finden die §§ 1 bis 4, §
5aAbs.1,§6Abs. 1,§ 7, die §§ 12 bis 14, § 15 Abs. 1 und 3 sowie § 17 Anwendung. Die in Satz 1
genannten Stellen haben im Ubrigen durch eigene ihren Aufgaben Rechnung tragende Regelungen
zu gewabhrleisten, dass das Ziel der Gleichstellung von Frau und Mann in gleicher oder besserer
Weise verwirklicht wird. Auf den Westdeutschen Rundfunk KéIn findet Satz 1 Anwendung.

(3) Bei der Griindung eines Unternehmens in Rechtsformen des Privatrechts durch das Land, eine
Gemeinde oder einen Gemeindeverband soll die Anwendung dieses Gesetzes im
Gesellschaftsvertrag vereinbart werden. Gehért dem Land, einer Gemeinde oder einem
Gemeindeverband allein oder gemeinsam mit anderen Gebietskdrperschaften die Mehrheit der Anteile
eines Unternehmens in einer Rechtsform des privaten Rechts, wirken die Vertreterinnen und Vertreter
darauf hin, dass in dem Unternehmen die Ziele dieses Gesetzes beachtet werden.

§3

Begriffsbestimmung

(1) Dienststellen im Sinne dieses Gesetzes sind die Behérden und Einrichtungen des Landes und die
in § 2 genannten Stellen. Dienststellen fiir die im Landesdienst beschaftigten Lehrkréfte sind die
Bezirksregierungen und die Schulamter.

(2) Beschéftigte im Sinne des Gesetzes sind Beamtinnen und Beamte, Richterinnen und Richter,
Angestellte, Arbeiterinnen und Arbeiter sowie Auszubildende. Kommunale Wahlbeamtinnen und
Wahlbeamte sowie Beamtinnen und Beamte, die nach § 38 des Landesbeamtengesetzes in der
Fassung der Bekanntmachung vom 1. Mai 1981 (GV. NRW. S. 234), zuletzt gedndert durch Gesetz



vom 20. April 1999 ( GV. NRW. S. 148) jederzeit in den einstweiligen Ruhestand versetzt werden
kdénnen, sind keine Beschéftigten im Sinne dieses Gesetzes.

(3) Stellen im Sinne dieses Gesetzes sind Planstellen und andere Stellen im Sinne von § 17 der
Landeshaushaltsordnung (LHO) in der Fassung der Bekanntmachung vom 26. April 1999 (GV.NRW.
S. 158).

§4
Sprache

Gesetze und andere Rechtsvorschriften sollen sprachlich der Gleichstellung von Frauen und Mannern
Rechnung tragen. Im dienstlichen Schriftverkehr ist auf die sprachliche Gleichbehandlung von Frauen
und Mannern zu achten. In Vordrucken sind geschlechtsneutrale Personenbezeichnungen zu
verwenden. Sofern diese nicht gefunden werden kdnnen, sind die weibliche und die mannliche
Sprachform zu verwenden.

Abschnitt Il
MaBnahmen zur Frauenférderung

§5

Leistungsorientierte Mittelvergabe

Bei der leistungsorientierten Mittelvergabe an Hochschulen und deren medizinische Einrichtungen
sind auch Fortschritte bei der Erflillung des Gleichstellungsauftrages aus Artikel 3 Abs. 2 Grundgesetz
und der Umsetzung dieses Gesetzes zu berlcksichtigen. Fortschritte sind insbesondere zu messen
am Umfang der Teilhabe von Frauen an innovativen Entwicklungen und Projekten, am Anteil von
Frauen bei den wissenschaftlich Beschéftigten und Professuren und am Abbau der Unterreprédsentanz
von Studentinnen vor allem in natur-, ingenieurwissenschaftlichen und medizinischen Studiengangen.

§5a
Erstellung und Fortschreibung von Frauenférderpldnen

(1) Jede Dienststelle mit mindestens 20 Beschaftigten erstellt im Rahmen ihrer Zustéandigkeit fir
Personalangelegenheiten jeweils fiir den Zeitraum von drei Jahren einen Frauenfdrderplan; in
anderen Dienststellen kann ein Frauenférderplan aufgestellt werden. In der Hochschule besteht der
Frauenférderplan aus einem Rahmenplan fir die gesamte Hochschule und aus den
Frauenférderplanen der Fachbereiche, der Verwaltung, der zentralen wissenschaftlichen
Einrichtungen und der zentralen Betriebseinheiten, soweit mindestens 20 Beschéaftigte vorhanden
sind. Die Frauenférderplane der Fachbereiche kdnnen weiter differenziert werden. Mehrere
Dienststellen kénnen in einem Frauenférderplan zusammengefasst werden. Die Zusammenfassung
darf eine erhebliche Unterreprasentanz von Frauen in einer Dienststelle nicht durch eine erhebliche
Uberreprasentanz von Frauen in anderen Dienststellen ausgleichen. Der Frauenférderplan ist
fortzuschreiben.

(2) In der Landesverwaltung sind Frauenférderplane der Dienststelle vorzulegen, die die unmittelbare
allgemeine Dienstaufsicht liber die Dienststellen austibt, fir die der Frauenf6érderplan aufgestellt ist.
Uber die Frauenférderplane der Hochschulen beschlie Bt der Senat. Widerspricht die
Gleichstellungsbeauftragte einer nachgeordneten Dienststelle oder einer Hochschule dem
Frauenfdrderplan, ist der Frauenférderplan der Dienststelle nach Satz 1 zur Zustimmung vorzulegen.

(3) Der Frauenférderplan beim Landtag wird im Benehmen mit dem Landtagsprasidium aufgestellt.



(4) In den Gemeinden und Gemeindeverbé&nden sind die Frauenférderplédne durch die Vertretung der
kommunalen Kérperschaft zu beschlieBen.

(5) Frauenférderplane der sonstigen der Aufsicht des Landes unterstehenden juristischen Personen
des offentlichen Rechts werden im Benehmen mit deren verfassungsmaBig zusténdigen obersten
Organen aufgestellt.

(6) Nach Ablauf des Frauenférderplans hat die Dienststelle, die den Frauenférderplan aufstellt, einen
Bericht Uber die Personalentwicklung und die durchgefiihrten MaBnahmen zu erarbeiten und der nach
den Absétzen 2 bis 5 zusténdigen Stelle gemeinsam mit der Fortschreibung des Frauenfdrderplanes
vorzulegen. Sind wahrend der Geltungsdauer des Frauenférderplans ergdnzende MaBnahmen im
Sinne des § 6 Abs. 5 ergriffen worden, sind die Griinde im Bericht darzulegen.

(7) Der Bericht zum Frauenférderplan in Hochschulen und deren medizinische Einrichtungen nimmt
auch Stellung zu den durch die leistungsorientierte Mittelvergabe (§ 5) erreichten Fortschritten bei der
Erfillung des Gleichstellungsauftrages und der Umsetzung dieses Gesetzes.

(8) Die Frauenférderplane, die Berichte Uber die Personalentwicklung und die nach MaBgabe des
Frauenférderplans durchgefiihrten MaBnahmen sind in den Dienststellen, deren Personal sie
betreffen, und in den Schulen bekannt zu machen.

§6
Inhalt des Frauenférderplanes

(1) Gegenstand des Frauenférderplanes sind MaBnahmen zur Férderung der Gleichstellung, der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie und zum Abbau der Unterreprasentanz von Frauen.

(2) Grundlagen des Frauenférderplanes sind eine Bestandsaufnahme und Analyse der
Beschéftigtenstruktur sowie eine Prognose der zu besetzenden Stellen und der méglichen
Befdrderungen und Héhergruppierungen.

(3) Der Frauenférderplan enthalt fir jeweils drei Jahre konkrete Zielvorgaben bezogen auf den Anteil
von Frauen bei Einstellungen, Beférderungen und Héhergruppierungen, um den Frauenanteil in den
Bereichen, in denen sie unterreprasentiert sind, auf 50 vom Hundert zu erhéhen.

(4) Im Frauenférderplan ist festzulegen, mit welchen personellen, organisatorischen und fortbildenden
MaBnahmen die Zielvorgaben nach Absatz 3 erreicht werden sollen. Ist absehbar, dass auf Grund
personalwirtschaftlicher Regelungen Stellen gesperrt werden oder entfallen, soll der Frauenférderplan
MaBnahmen aufzeigen, die geeignet sind, ein Absinken des Frauenanteils zu verhindern. Der
Frauenférderplan enthélt auch MaBnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf, zur
Verbesserung der Arbeitsbedingungen und der Arbeitszeitgestaltung und zur Aufwertung von
Tatigkeiten an tGberwiegend mit Frauen besetzten Arbeitsplatzen.

(5) Wird wahrend der Geltungsdauer des Frauenférderplans erkennbar, dass dessen Ziele nicht
erreicht werden, sind ergdnzende MaBnahmen zu ergreifen.

(6) Wenn die Zielvorgaben des Frauenférderplans im Hinblick auf Einstellungen, Beférderungen und
Hoéhergruppierungen von Frauen innerhalb des vorgesehenen Zeitraumes nicht erflllt worden sind, ist
bis zur Erflllung der Zielvorgaben bei jeder Einstellung, Beférderung und Héhergruppierung eines
Mannes in einem Bereich, in dem Frauen unterreprésentiert sind, eine besondere Begriindung durch
die Dienststelle notwendig.



§7 .
Vergabe von Ausbildungsplatzen, Einstellungen, Beférderungen und Ubertragung
héherwertiger Tatigkeiten

(1) Bei gleicher Eignung, Beféhigung und fachlicher Leistung sind Frauen bei Begrindung eines
Beamten- oder Richterverhéltnisses nach MaBgabe von § 8 Abs. 4, § 199 Abs. 2 des
Landesbeamtengesetzes bevorzugt zu berucksichtigen. Fir Beférderungen gilt § 25 Abs. 6 des
Landesbeamtengesetzes.

(2) Bei gleicher Eignung, Beféhigung und fachlicher Leistung sind Frauen bei Begrindung eines
Arbeitsverhéltnisses bevorzugt einzustellen, soweit in dem Zustandigkeitsbereich der fur die
Personalauswahl zustédndigen Dienststelle in der jeweiligen Gruppe der Arbeithehmerinnen und
Arbeitnehmer weniger Frauen als Manner sind, sofern nicht in der Person eines Mitbewerbers
liegende Griinde Uberwiegen. Satz 1 gilt auch flr die Ubertragung héherwertiger Tatigkeiten, soweit in
der damit verbundenen Vergiitungs- oder Lohngruppe der jeweiligen Gruppe der Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer weniger Frauen als Manner sind.

(3) Gruppen der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer sind die Angestellten der Vergitungsgruppen
des Bundes-Angestelltentarifvertrages (BAT) in Téatigkeiten, die im Bereich der Beamtinnen und
Beamten in einer Laufbahn erfasst sind und deren Gruppenzugehdrigkeit sich im Vergleich von
Vergltungs- und Besoldungsgruppen unter Berlicksichtigung des § 11 BAT bestimmen I&sst.
Arbeiterinnen und Arbeiter bis Lohngruppe 2a sowie ab Lohngruppe 3 der Lohngruppenverzeichnisse
zum Manteltarifvertrag fiir Arbeiterinnen und Arbeiter des Bundes und der Lander (MTArb) und zum
Bundesmanteltarifvertrag fir Arbeiter gemeindlicher Verwaltungen und Betriebe (BMT-G 1) bilden
jeweils eine Gruppe der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer. Zu den Angestellten, Arbeiterinnen
und Arbeitern gehdren auch die Auszubildenden. In Bereichen, in denen die genannten Tarifvertrage
nicht gelten, bilden eine Gruppe der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer diejenigen
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in artverwandten und in aufeinander aufbauenden
Tatigkeitsbereichen, deren Tatigkeiten Ublicherweise eine gleiche Vorbildung oder eine gleiche
Ausbildung oder eine gleiche Berufserfahrung voraussetzen.

(4) Far Professorinnen und Professoren, wissenschaftliche und kiinstlerische Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter im Angestelltenverhéltnis sowie fir wissenschaftliche, kiinstlerische und studentische
Hilfskrafte gilt als zustandige Dienststelle der Fachbereich. Soweit Professorinnen und Professoren im
Angestelltenverhéltnis beschaftigt werden sollen, werden Professorinnen und Professoren im
Beamtenverhéltnis in die Berechnung nach Absatz 1 einbezogen. Die Professorinnen und
Professoren, die wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter derselben
VergUtungsgruppe, die wissenschaftlichen und kiinstlerischen Hilfskrafte und die studentischen
Hilfskrafte gelten jeweils als eine Gruppe der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer.

(5) Die Absatze 1 Satz 2 und 2 Satz 2 gelten entsprechend flir Umsetzungen, soweit damit die
Ubertragung eines héherbewerteten Dienstpostens verbunden ist, und fiir die Zulassung zum
Aufstieg.

§8

Ausschreibung

(1) In Bereichen, in denen Frauen nach MaBgabe des § 7 unterreprasentiert sind, sind zu besetzende
Stellen in allen Dienststellen des Dienstherrn oder Arbeitgebers auszuschreiben. Soweit Stellen auf
Grund besonderer fachspezifischer Anforderungen mit Absolventinnen und Absolventen einschléagiger
Ausbildungsgénge besetzt werden mussen, die nicht in allen Dienststellen beschéftigt sind, sind diese
in den jeweiligen Dienststellen des Dienstherrn oder Arbeitgebers auszuschreiben. Darlber hinaus
kann im Benehmen mit der Gleichstellungsbeauftragten von dienststellenlibergreifender
Ausschreibung abgesehen werden. Bei befristeten Beschéftigungsverhaltnissen des
wissenschaftlichen Personals an Hochschulen kann entsprechend den Sé&tzen 1 und 2 verfahren
werden.

(2) Liegen nach einer Ausschreibung in allen Dienststellen des Dienstherrn oder Arbeitgebers keine
Bewerbungen von Frauen vor, die die geforderte Qualifikation erflllen, und ist durch



haushaltsrechtliche Bestimmungen eine interne Besetzung nicht zwingend vorgeschrieben, soll die
Ausschreibung 6ffentlich einmal wiederholt werden. Im Einvernehmen mit der
Gleichstellungsbeauftragten kann von einer 6ffentlichen Ausschreibung abgesehen werden.

(3) Ausbildungsplatze sind 6ffentlich auszuschreiben. Betragt der Frauenanteil in einem
Ausbildungsgang weniger als 20 vom Hundert, ist zusatzlich 6ffentlich mit dem Ziel zu werben, den
Frauenanteil zu erhéhen. Absatz 2 Satz 2 gilt entsprechend.

(4) In der Ausschreibung sind sowohl die ménnliche als auch die weibliche Form zu verwenden, es sei
denn, ein bestimmtes Geschlecht ist unverzichtbare Voraussetzung fur die Tatigkeit. In der
Ausschreibung ist darauf hinzuweisen, dass Bewerbungen von Frauen ausdriicklich erwiinscht sind
und Frauen bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung bevorzugt beriicksichtigt
werden, sofern nicht in der Person eines Mitbewerbers liegende Griinde Uberwiegen.

(5) Die Ausschreibung hat sich ausschlieBlich an den Anforderungen des zu besetzenden
Arbeitsplatzes oder des zu Ubertragenden Amtes zu orientieren.

(6) Soweit zwingende dienstliche Belange nicht entgegenstehen, sind die Stellen einschlieBlich der
Funktionen mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben zur Besetzung auch in Teilzeit auszuschreiben.

(7) weiter Gehende Vorschriften Uber eine Ausschreibung bleiben unberiihrt.

(8) Von einer Ausschreibung im Sinne der Absatze 1 und 2 kann abgesehen werden bei

1. Stellen der Beamtinnen und Beamten im Sinne des § 38 des Landesbeamtengesetzes;

2. Stellen, die Anwarterinnen und Anwartern oder Auszubildenden vorbehalten sein sollen;

3. Stellen, deren Besetzung nicht mit der Ubertragung eines hdherbewerteten Dienstpostens
verbunden sind;

4. Stellen der kommunalen Wahlbeamtinnen und -wahlbeamten.

§9

Vorstellungsgesprach

(1) In Bereichen, in denen Frauen unterreprésentiert sind, sind mindestens ebenso viele Frauen wie
Méanner oder alle Bewerberinnen zum Vorstellungsgesprach einzuladen, wenn sie die geforderte
Qualifikation fur die Besetzung des Arbeitsplatzes oder des zu lbertragenden Amtes erflllen.

(2) Auswahlkommissionen sollen zur Hélfte mit Frauen besetzt werden. Ist dies aus zwingenden
Grunden nicht méglich, sind die Griinde aktenkundig zu machen.

(3) Fragen nach einer bestehenden oder geplanten Schwangerschaft sowie der Betreuung von
Kindern neben der Berufstétigkeit sind unzul&ssig.

§10
Auswahlkriterien

(1) Far die Beurteilung von Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung sind ausschlieBlich die
Anforderungen des zu besetzenden Arbeitsplatzes oder des zu vergebenden Amtes mafBgeblich. Bei
der Qualifikationsbeurteilung sollen Erfahrungen und Fahigkeiten aus der Betreuung von Kindern und
Pflegebediirftigen einbezogen werden, soweit diese flr die zu Ubertragende Aufgabe von Bedeutung
sind.



(2) Vorangegangene Teilzeitbeschéaftigungen, Unterbrechungen der Erwerbstétigkeit und
Verzdgerungen beim Abschluss der Ausbildung auf Grund der Betreuung von Kindern oder
pflegebedurftiger Angehériger diirfen nicht nachteilig berlicksichtigt werden. Die dienstrechtlichen
Vorschriften bleiben unberihrt. Familienstand, Einkommensverhaltnisse des Partners oder der
Partnerin und die Zahl der unterhaltsberechtigten Personen dirfen nicht berlicksichtigt werden.

§ 11
Fortbildung

(1) Bei der Vergabe von Platzen fur FortbildungsmaBnahmen, insbesondere fur Weiterqualifikationen,
sind - soweit die erforderlichen Voraussetzungen erfullt sind - weibliche Beschaftigte mindestens
entsprechend ihrem Anteil an den Bewerbungen zu der FortbildungsmaBnahme zuzulassen.

(2) Fur weibliche Beschaftigte werden auch besondere FortbildungsmaBnahmen angeboten, die auf
die Ubernahme von Téatigkeiten vorbereiten, bei denen Frauen unterreprésentiert sind.

(3) Die FortbildungsmaBnahmen sollen so durchgefiihrt werden, dass Beschaftigten, die Kinder
betreuen oder pflegebediirftige Angehdrige versorgen, sowie Teilzeitbeschaftigten die Teilnahme
moglich ist. Entstehen durch die Teilnahme an FortbildungsmaBnahmen notwendige Kosten fir die
Betreuung von Kindern unter zwélf Jahren, so sind diese vom Dienstherrn oder Arbeitgeber zu
erstatten.

(4) In das Fortbildungsangebot sind regelmaBig die Themen Gleichstellung von Frau und Mann und
Schutz vor sexueller Belastigung am Arbeitsplatz aufzunehmen. Dies gilt insbesondere flr die
Fortbildung von Beschaftigten mit Leitungsaufgaben und von Beschéftigten, die im Organisations- und
Personalwesen tatig sind.

(5) Frauen sind verstarkt als Leiterinnen und Referentinnen fur FortbildungsmaBnahmen einzusetzen.

§12
Gremien

(1) Kommissionen, Beirate, Verwaltungs- und Aufsichtsrate sowie sonstige Gremien sollen
geschlechtsparitatisch besetzt werden. Bei der Aufstellung von Listen und Kandidaturen fir
Wahlgremien und -organe soll auf die paritatische Reprasentanz geachtet werden.

(2) Werden bei Dienststellen nach § 3 Gremien gebildet oder wiederbesetzt, sollen die entsendenden
Stellen ebenso viele Frauen wie Manner benennen. Besteht das Benennungsrecht nur flr eine
Person, sollen Frauen und Méanner alternierend berlicksichtigt werden. Bei ungerader Personenzahl
gilt Satz 2 entsprechend flr die letzte Position. Die Satze 1 bis 3 gelten fir die Begriindung der
Mitgliedschaft in einem Gremium durch Berufungsakt einer Dienststelle entsprechend. Weiter
gehende Vorschriften bleiben unberihrt.

(3) Absatz 2 gilt entsprechend fir die Entsendung von Vertreterinnen und Vertretern durch
Dienststellen oder Einrichtungen im Sinne des § 3 in Gremien auBerhalb des Geltungsbereiches
dieses Gesetzes.

(4) Die Umsetzung der Bestimmungen zur Gremienbesetzung ist in den Frauenférderbericht
aufzunehmen.

Abschnitt i
MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie



§13
Arbeitszeit und Teilzeit

(1) Im Rahmen der gesetzlichen, tarifvertraglichen oder sonstigen Regelungen der Arbeitszeit sind
Beschéftigten, die mindestens ein Kind unter 18 Jahren oder einen pflegebedrftigen sonstigen
Angehdrigen tatsachlich betreuen oder pflegen, Arbeitszeiten zu erméglichen, die eine Vereinbarkeit
von Beruf und Familie erleichtern, soweit zwingende dienstliche Belange nicht entgegenstehen.

(2) Die Dienststellen sollen ihre Beschaftigten tber die Mdglichkeiten von Teilzeitbeschaftigung
informieren. Sie sollen den Beschaftigten dem Bedarf entsprechend Teilzeitarbeitsplatze anbieten;
dies gilt auch flr Arbeitsplatze mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben.

(3) Antragen von Beschéftigten auf ErmaBigung der regelmaBigen Arbeitszeit bis auf die Halfte zur
tatsachlichen Betreuung oder Pflege mindestens eines Kindes unter 18 Jahren oder eines
pflegebedurftigen sonstigen Angehdrigen ist zu entsprechen, soweit zwingende dienstliche Belange
nicht entgegenstehen. Die Teilzeitbeschéftigung ist bis zur Dauer von fiinf Jahren mit der Mdglichkeit
der Verlangerung zu befristen.

(4) Die ErmaBigung der Arbeitszeit darf das berufliche Fortkommen nicht beeintrachtigen; eine
unterschiedliche Behandlung von Beschaftigten mit ermé&Bigter Arbeitszeit gegenlber Beschéftigten
mit regelmaBiger Arbeitszeit ist nur zuldssig, wenn zwingende sachliche Griinde sie rechtfertigen.
Teilzeitbeschaftigung darf sich nicht nachteilig auf die dienstliche Beurteilung auswirken.

(5) Beschaftigte, die eine Teilzeitbeschaftigung beantragen, sind auf die Folgen der ermaRBigten
Arbeitszeit, insbesondere auf die beamten-, arbeits-, versorgungs- und rentenrechtlichen Folgen
hinzuweisen.

(6) Bei Teilzeitbeschaftigung aus familiaren Grinden im Sinne des Absatzes 3 ist unter Ausschdpfen
aller haushaltsrechtlichen Méglichkeiten ein personeller, sonst ein organisatorischer Ausgleich
vorzunehmen.

(7) Wenn den Beschéftigten die Teilzeitbeschaftigung im bisherigen Umfang nicht mehr zugemutet
werden kann und dienstliche Belange nicht entgegenstehen, soll eine Anderung des Umfangs der
Teilzeitbeschéaftigung oder der Ubergang zur Vollzeitbeschéftigung vorrangig zugelassen werden.

§14
Beurlaubung

(1) Antragen von Beschaftigten auf Beurlaubung zur tats&chlichen Betreuung oder Pflege mindestens
eines Kindes unter 18 Jahren oder eines pflegebedurftigen sonstigen Angehdrigen ist zu entsprechen,
soweit zwingende dienstliche Belange nicht entgegenstehen. Die Beurlaubung ist bis zur Dauer von
drei Jahren mit der Mdglichkeit der Verlangerung zu befristen.

(2) Nach Beendigung der Beurlaubung oder des Erziehungsurlaubes sollen die Beschéftigten in der
Regel wieder am alten Dienstort oder wohnortnah eingesetzt werden.

(3) § 13 Abs. 5 gilt entsprechend.

(4) Bei Beurlaubungen aus familiaren Griinden im Sinne des Absatzes 1 Satz 1 und bei
Inanspruchnahme von Erziehungsurlaub ist unter Ausschépfen aller haushaltsrechtlichen
Méglichkeiten ein personeller, sonst ein organisatorischer Ausgleich vorzunehmen.

(5) Beurlaubten Beschéftigten im Sinne des Absatzes 4 sind insbesondere Urlaubs- und
Krankheitsvertretungen vorrangig anzubieten.



(6) Mit den Beschéftigten sind rechtzeitig vor Ablauf einer Beurlaubung und des Erziehungsurlaubes
Beratungsgespréche zu fihren, in denen sie Gber die Mdglichkeiten ihrer Beschaftigung nach der
Beurlaubung informiert werden.

(7) Beschéftigte, die sich im Erziehungsurlaub oder in einer Beurlaubung befinden, sollen lber das
Fortbildungsangebot unterrichtet werden; im Rahmen des bestehenden Angebotes sind ihnen
FortbildungsmaBnahmen anzubieten, die geeignet sind, einen Wiedereinstieg in den Beruf zu
erleichtern.

(8) Streben beurlaubte Beschéftigte wieder eine Vollzeit- oder Teilzeitbeschéftigung an, gilt § 13 Abs.
7 entsprechend.

Abschnitt IV
Gleichstellungsbeauftragte

§15
Bestellung der Gleichstellungsbeauftragten und der Ansprechpartnerinnen fiir
Gleichstellungsfragen

(1) Jede Dienststelle mit mindestens 20 Beschaftigten bestellt eine Gleichstellungsbeauftragte und
eine Stellvertreterin. Soweit auf Grund von Satz 1 eine Gleichstellungsbeauftragte nicht zu bestellen
ist, nimmt die Gleichstellungsbeauftragte der libergeordneten Dienststelle oder der Dienststelle, die
die Rechtsaufsicht ausubt, diese Aufgabe wahr.

(2) An Schulen und Studienseminaren, an denen die weiblichen Mitglieder der Lehrerkonferenz oder
der Seminarkonferenz dies beschlieBen, wird eine Ansprechpartnerin fiir Gleichstellungsfragen
bestellt.

(3) Als Gleichstellungsbeauftragte ist eine Frau zu bestellen. lhre fachliche Qualifikation soll den
umfassenden Anforderungen ihres Aufgabengebietes gerecht werden.

§16
Dienstliche Stellung der Gleichstellungsbeauftragten

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte nimmt ihre Aufgabe als Angehdrige der Verwaltung der Dienststelle
wabhr. Dabei ist sie von fachlichen Weisungen frei. Ein Interessenwiderstreit mit ihren sonstigen
dienstlichen Aufgaben soll vermieden werden.

(2) Die Gleichstellungsbeauftragte ist mit den zur Erflillung ihrer Aufgaben notwendigen séchlichen
Mitteln auszustatten und bei Bedarf personell zu unterstiitzen. Sie ist im erforderlichen Umfang von
den sonstigen dienstlichen Aufgaben im Rahmen der verfligbaren Stellen zu entlasten. Die Entlastung
soll in der Regel betragen

a. in Dienststellen mit mehr als 200 Beschaftigten mindestens die Halfte der
regelméaBigen Arbeitszeit,

b. in Dienststellen mit mehr als 500 Beschaftigten mindestens die volle regelmaBige
Arbeitszeit.

In Féllen von § 15 Abs. 1 Satz 2 ist die Zahl der Beschéftigten der nachgeordneten Dienststellen oder
der Dienststellen, die der Aufsicht des Landes unterstehen, bei der Entlastungsregelung der
zustandigen Gleichstellungsbeauftragten zusétzlich zu berlcksichtigen.

(3) Die Gleichstellungsbeauftragte und ihre Stellvertreterin diirfen wegen ihrer Tatigkeit nicht
benachteiligt oder beginstigt werden; dies gilt auch flr ihre berufliche Entwicklung.



(4) Sie haben auch Uber die Zeit ihrer Bestellung hinaus Verschwiegenheit Gber die persénlichen
Verhéltnisse von Beschéftigten und andere vertrauliche Angelegenheiten zu wahren.

§17
Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte unterstitzt die Dienststelle und wirkt mit bei der Ausfiihrung dieses
Gesetzes sowie aller Vorschriften und MaBnahmen, die Auswirkungen auf die Gleichstellung von Frau
und Mann haben oder haben kdnnen; dies gilt insbesondere fir

1. soziale, organisatorische und personelle MaBnahmen, einschlieBlich Stellenausschreibungen,
Auswahlverfahren und Vorstellungsgesprache; die Gleichstellungsbeauftragte ist
gleichberechtigtes Mitglied von Beurteilungsbesprechungen;

2. die Aufstellung und Anderung des Frauenférderplans sowie die Erstellung des Berichts (iber
die Umsetzung des Frauenfdrderplans.

(2) Zu den Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten gehdren auch die Beratung und Unterstiitzung
der Beschaftigten in Fragen der Gleichstellung.

§18
Rechte der Gleichstellungsbeauftragten

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte erhélt Einsicht in alle Akten, die MaBnahmen betreffen, an denen
sie zu beteiligen ist. Bei Personalentscheidungen gilt dies auch fiir Bewerbungsunterlagen,
einschlieBlich der von Bewerberinnen und Bewerbern, die nicht in die engere Auswahl einbezogen
werden, sowie flr Personalakten nach MaBgabe der Grundsatze des § 102 Abs. 3 des
Landesbeamtengesetzes.

(2) Die Gleichstellungsbeauftragte ist friihzeitig Gber beabsichtigte MaBnahmen zu unterrichten und
anzuhoéren. lhr ist innerhalb einer angemessenen Frist, die in der Regel eine Woche nicht
unterschreiten darf, Gelegenheit zur Stellungnahme zu geben. Bei fristlosen Entlassungen und
auBerordentlichen Kindigungen betragt die Frist drei Arbeitstage; die Personalvertretung kann
zeitgleich mit der Unterrichtung der Gleichstellungsbeauftragten beteiligt werden. Soweit die
MaBnahme einer anderen Dienststelle zur Entscheidung vorgelegt wird, kann die
Gleichstellungsbeauftragte eine schriftliche Stellungnahme beifligen; bei fristlosen Entlassungen und
auBerordentlichen Kiindigungen ist die Angelegenheit unbeschadet des Vorliegens der
Stellungnahme unverziiglich der zustandigen Dienststelle vorzulegen.

(3) Wird die Gleichstellungsbeauftragte nicht rechtzeitig an einer MaBnahme beteiligt, ist die
Entscheidung tber die MaBnahme fiir eine Woche auszusetzen und die Beteiligung nachzuholen. Bei
auBerordentlichen Kiindigungen und fristlosen Entlassungen betragt die Frist drei Arbeitstage. Die
Dienststellenleitung kann bei MaBnahmen, die der Natur der Sache nach keinen Aufschub dulden, bis
zur endgiiltigen Entscheidung vorlaufige Regelungen treffen. Sie hat der Gleichstellungsbeauftragten
die vorlaufige Regelung mitzuteilen und zu begriinden.

(4) Die Gleichstellungsbeauftragte hat ein unmittelbares Vortragsrecht bei der Dienststellenleitung. lhr
ist Gelegenheit zur Teilnahme an allen Besprechungen ihrer Dienststelle zu geben, die
Angelegenheiten ihres Aufgabenbereichs betreffen. Dies gilt auch fiir Besprechungen nach § 63 des
Landespersonalvertretungsgesetzes (LPVG) vom 3. Dezember 1974 (GV. NRW. S. 1514), zuletzt
geéndert durch Gesetz vom 20. April 1999 (GV. NRW. S. 148).

(5) Die Gleichstellungsbeauftragte kann Sprechstunden fiir die Beschéftigten durchfiihren und einmal
im Jahr eine Versammlung der weiblichen Beschéaftigten einberufen. Sie kann sich ohne Einhaltung



des Dienstweges an andere Gleichstellungsbeauftragte und an die fir die Gleichstellung von Frau und
Mann zustandige oberste Landesbehdrde wenden.

§19
Widerspruchsrecht

(1) Halt die Gleichstellungsbeauftragte eine MaBnahme flr unvereinbar mit diesem Gesetz, anderen
Vorschriften zur Gleichstellung von Frau und Mann oder mit dem Frauenférderplan, kann sie innerhalb
einer Woche nach ihrer Unterrichtung der MaBnahme widersprechen; bei auBerordentlichen
Kundigungen und fristlosen Entlassungen ist der Widerspruch spéatestens innerhalb von drei
Kalendertagen einzulegen. Die Dienststellenleitung entscheidet erneut Uber die MaBnahme. Bis zur
erneuten Entscheidung ist der Vollzug der MaBnahme auszusetzen. § 18 Abs. 3 Satz 3 und 4 gelten
entsprechend.

(2) Wird dem Widerspruch der Gleichstellungsbeauftragten einer nachgeordneten Dienststelle nicht
abgeholfen, kann sie innerhalb einer Woche nach der erneuten Entscheidung der Dienststelle nach
Absatz 1 Satz 2 nach rechtzeitiger Unterrichtung der Dienststellenleitung eine Stellungnahme der
Ubergeordneten Dienststelle einholen. Bei fristlosen Entlassungen und auBerordentlichen
Klndigungen ist die Stellungnahme innerhalb von drei Kalendertagen einzuholen; in diesen Fallen gilt
die beabsichtigte MaBnahme als gebilligt, wenn nicht innerhalb von drei Kalendertagen eine
Stellungnahme der Gbergeordneten Dienststelle vorliegt. Absatz 1 Satz 3 und 4 gelten entsprechend.
Zum Widerspruch der Gleichstellungsbeauftragten an einer Hochschule nimmt die
Gleichstellungskommission, ansonsten der Senat Stellung.

§ 20
Anrufungsrecht der Beschéftigten

Die Beschaftigten kénnen sich unmittelbar an die fir sie zustandige Gleichstellungsbeauftragte,
daruber hinaus an die Gleichstellungsbeauftragten der Gibergeordneten Dienststellen oder an die flr
Gleichstellungsfragen zustandige oberste Landesbehdrde wenden.

§ 21
Vorschriften fir Gleichstellungsbeauftragte der Gemeinden und Gemeindeverbande

Von den Vorschriften des Abschnittes 1V finden fiir die Gleichstellungsbeauftragten der Gemeinden
und Gemeindeverbénde § 15 Abs. 3, § 16 Abs. 1, Abs. 2 Satz 1 und 2, Abs. 3und 4, §17,§ 18, § 19
Abs. 1 und § 20 1. und 3. Alternative Anwendung.

. Abschnitt V
Berichtspflicht, Ubergangsvorschriften, Schlussvorschriften

§ 22
Berichtspflicht

Die Landesregierung berichtet dem Landtag im Abstand von drei Jahren tber die Umsetzung dieses
Gesetzes in der Landesverwaltung.



§23
Verwaltungsvorschriften

Verwaltungsvorschriften zu diesem Gesetz erlassen hinsichtlich des § 15 Abs. 2 das fur das
Schulwesen, im Ubrigen das flr die Gleichstellung von Frau und Mann zusténdige Ministerium.

§24
Rechte des Personalrates

Die Rechte der Personalvertretungen bleiben unberihrt.

§25
Rechte der Schwerbehinderten

Die Rechte der Schwerbehinderten bleiben unberihrt.

) § 26
Ubergangsregelungen

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte, inre Vertreterin und die Ansprechpartnerin fur
Gleichstellungsfragen sind innerhalb von vier Monaten nach In-Kraft-Treten dieses Gesetzes, im

Ubrigen innerhalb von vier Monaten nach Vorliegen der Voraussetzungen des § 15 zu bestellen. Dies
gilt auch fr Nachbesetzungen.

(2) Der Frauenférderplan nach § 5 a Abs. 1 ist erstmals innerhalb von zwélf Monaten nach In-Kraft-
Treten dieses Gesetzes zu erstellen. Sechs Monate nach Ablauf des Frauenférderplans ist der Bericht
nach § 5 a Abs. 6 vorzulegen. Wird der Frauenférderplan nicht fristgemaB aufgestellt, sind
Einstellungen, Beférderungen und Ubertragungen héherwertiger Tatigkeiten im Tarifbereich bis zum
In-Kraft-Treten des Frauenférderplans auszusetzen; dies gilt nicht fir Einstellungen, die aus
zwingenden dienstlichen Griinden geboten sind.

(3) Vor In-Kraft-Treten dieses Gesetzes begonnene PersonalmaBnahmen werden nach den
Vorschriften dieses Gesetzes weitergeflhrt.

) Artikel 2
Anderung des Frauenférderungsgesetzes

Artikel Il des Gesetzes zur Férderung der beruflichen Chancen fir Frauen im &ffentlichen Dienst
(Frauenférderungsgesetz - FFG) vom 31. Oktober 1989 (GV. NRW. S. 567) wird aufgehoben.

) Artikel 3
Anderung des Universitatsgesetzes

Das Gesetz Uber die Universitaten des Landes Nordrhein-Westfalen (Universitatsgesetz - UG) in der
Fassung der Bekanntmachung vom 3. August 1993 (GV. NRW. S. 532), zuletzt geadndert durch
Gesetz vom 1. Juli 1997 (GV. NRW. S. 213), wird wie folgt geandert:



"§23a
Gleichstellungsbeauftragte

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte hat die Belange der Frauen, die Mitglieder oder Angehérige der
Hochschule sind, wahrzunehmen. Sie wirkt auf die Einbeziehung frauenrelevanter Aspekte bei der
Erflllung der Aufgaben der Hochschule hin, insbesondere bei der wissenschaftlichen Arbeit und bei
der leistungsorientierten Mittelvergabe. Sie kann hierzu an den Sitzungen des Senats, des Rektorats,
der Fachbereichsrate, der Berufungskommissionen, des Klinischen Vorstands und anderer Gremien
mit Antrags- und Rederecht teilnehmen; sie ist wie ein Mitglied zu laden und zu informieren. Bei der
Beratung von Angelegenheiten im Rektorat und im Klinischen Vorstand, welche die Gleichstellung
unmittelbar berlhren, ist ihr Gelegenheit zur Information und Teilnahme zu geben. Die Grundordnung
regelt insbesondere Wabhl, Bestellung und Amtszeit der Gleichstellungsbeauftragten und ihrer
Stellvertretung.

(2) Zur Beratung und Unterstiitzung der Hochschule und der Gleichstellungsbeauftragten soll an der
Hochschule eine Gleichstellungskommission gebildet werden, die insbesondere Aufstellung und
Einhaltung der Frauenférderplane Gberwacht und an der internen Mittelvergabe mitwirkt.

(3) Im Ubrigen finden die Vorschriften des Landesgleichstellungsgesetzes vom 9. November 1999
(GV. NRW. S. 590) Anwendung."

B Artikel 4
Anderung des Fachhochschulgesetzes

Das Gesetz (iber die Fachhochschulen im Lande Nordrhein-Westfalen (Fachhochschulgesetz - FHG)
vom 3. August 1993 (GV. NRW. S. 564), zuletzt gedndert durch Gesetz vom 1. Juli 1997 (GV. NRW.
S. 213), wird wie folgt geéndert:

"§19a
Gleichstellungsbeauftragte

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte hat die Belange der Frauen, die Mitglieder oder Angehérige der
Fachhochschule sind, wahrzunehmen. Sie wirkt auf die Einbeziehung frauenrelevanter Aspekte bei
der Erfullung der Aufgaben der Fachhochschule hin, insbesondere bei der wissenschaftlichen Arbeit
und bei der leistungsorientierten Mittelvergabe. Sie kann hierzu an den Sitzungen des Senats, des
Rektorats, der Fachbereichsrate, der Berufungskommissionen und anderer Gremien mit Antrags- und
Rederecht teilnehmen; sie ist wie ein Mitglied zu laden und zu informieren. Bei der Beratung von
Angelegenheiten im Rektorat, welche die Gleichstellung unmittelbar bertihren, ist ihr Gelegenheit zur
Information und Teilnahme zu geben. Die Grundordnung regelt insbesondere Wahl, Bestellung und
Amtszeit der Gleichstellungsbeauftragten und ihrer Stellvertretung.

(2) Zur Beratung und Unterstitzung der Fachhochschule und der Gleichstellungsbeauftragten soll an
der Fachhochschule eine Gleichstellungskommission gebildet werden, die insbesondere Aufstellung
und Einhaltung der Frauenférderplane Gberwacht und an der internen Mittelvergabe mitwirkt.

(3) Im Ubrigen finden die Vorschriften des Landesgleichstellungsgesetzes vom 9. November 1999
(GV. NRW. S. 590) Anwendung."

) Artikel 5
Anderung des Kunsthochschulgesetzes



§ 17 des Gesetzes Uber die Kunsthochschulen im Lande Nordrhein-Westfalen (Kunsthochschulgesetz
- KunstHG) vom 20. Oktober 1987 (GV. NRW. S. 366), geadndert durch Gesetz vom 20. Dezember
1994 (GV. NRW. 1995 S. 20), wird wie folgt gefasst:

'l§ 1 7
Gleichstellungsbeauftragte

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte hat die Belange der Frauen, die Mitglieder oder Angehérige der
Kunsthochschule sind, wahrzunehmen. Sie wirkt auf die Einbeziehung frauenrelevanter Aspekte bei
der Erflllung der Aufgaben der Kunsthochschule hin, insbesondere bei der wissenschaftlichen Arbeit.
Sie kann hierzu an den Sitzungen des Senats, des Rektorats, der Fachbereichsréate, der
gemeinsamen Kommissionen, der Berufungskommissionen und anderer Gremien mit Antrags- und
Rederecht teilnehmen; sie ist wie ein Mitglied zu laden und zu informieren. Bei der Beratung von
Angelegenheiten im Rektorat, welche die Gleichstellung unmittelbar beriihren, ist ihr Gelegenheit zur
Information und Teilnahme zu geben. Die Grundordnung regelt insbesondere Wahl, Bestellung und
Amtszeit der Gleichstellungsbeauftragten und ihrer Stellvertretung.

(2) Zur Beratung und Unterstitzung der Kunsthochschule und der Gleichstellungsbeauftragten soll an
der Kunsthochschule eine Gleichstellungskommission gebildet werden, die insbesondere Aufstellung
und Einhaltung der Frauenférderplane tiberwacht und an der internen Mittelvergabe mitwirkt.

(3) Im Ubrigen finden die Vorschriften des Landesgleichstellungsgesetzes vom 9.November 1999 (GV.
NRW. S. 590) Anwendung.

i Artikel 6
Anderung des Fachhochschulgesetzes 6ffentlicher Dienst

§ 17 a des Gesetzes Uber die Fachhochschulen fiir den éffentlichen Dienst im Lande Nordrhein-
Westfalen (Fachhochschulgesetz éffentlicher Dienst - FHGAD -) vom 29. Mai 1984 (GV. NRW. S.
303), zuletzt geandert durch Gesetz vom 10. Februar 1998 (GV. NRW. S. 134) wird wie folgt gefasst:

"§17 a
Gleichstellungsbeauftragte

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte hat die Belange der Frauen, die Mitglieder oder Angehérige der
Fachhochschule sind, wahrzunehmen. Sie wirkt auf die Einbeziehung frauenrelevanter Aspekte bei
der Erflllung der Aufgaben der Fachhochschule hin. Sie kann hierzu an den Sitzungen des Senats,
des Rektorats, der Fachbereichsrate, der Berufungskommissionen und anderer Gremien mit Antrags-
und Rederecht teilnehmen; sie ist wie ein Mitglied zu laden und zu informieren. Die Grundordnung
regelt insbesondere Wabhl, Bestellung und Amtszeit der Gleichstellungsbeauftragten und ihrer
Stellvertretung.

(2) Zur Beratung und Unterstlitzung der Fachhochschule und der Gleichstellungsbeauftragten soll an
der Fachhochschule eine Gleichstellungskommission gebildet werden, die insbesondere Aufstellung
und Einhaltung der Frauenférderplane tiberwacht und an der internen Mittelvergabe mitwirkt.

(3) Im Ubrigen finden die Vorschriften des Landesgleichstellungsgesetzes vom 9. November 1999
(GV. NRW. S. 590) Anwendung."



Artikel 7
Anderung der Gemeindeordnung fiir das Land Nordrhein-Westfalen

Die Gemeindeordnung fir das Land Nordrhein-Westfalen (GO NW) in der Fassung der
Bekanntmachung vom 14. Juli 1994 (GV. NRW. S. 666), zuletzt gedndert durch Gesetz vom 15. Juni
1999 (GV. NRW. S. 386), wird wie folgt gedndert:

§ 5 wird wie folgt gedndert:

1. In Absatz 2 wird das Wort "grundséatzlich" gestrichen.
2. Absatz 3 Satz 2 wird gestrichen.
3. Dem Absatz 3 werden folgende Absétze 4 bis 6 angefiigt:

"(4) Die Gleichstellungsbeauftragte kann in Angelegenheiten ihres Aufgabenbereiches an den
Sitzungen des Verwaltungsvorstands, des Rates und seiner Ausschisse teilnehmen. lhr ist
auf Wunsch das Wort zu erteilen. Sie kann die Offentlichkeit Uber Angelegenheiten ihres
Aufgabenbereichs unterrichten.

(5) Die Gleichstellungsbeauftragte kann in Angelegenheiten, die ihren Aufgabenbereich
berlihren, den Beschlussvorlagen des Blrgermeisters widersprechen; in diesem Fall hat der
Burgermeister den Rat zu Beginn der Beratung auf den Widerspruch und seine wesentlichen
Grunde hinzuweisen.

(6) Das Nahere zu den Absatzen 3 bis 5 regelt die Hauptsatzung."

) Artikel 8
Anderung der Kreisordnung fiir das Land Nordrhein-Westfalen

Die Kreisordnung fir das Land Nordrhein-Westfalen (KrO) in der Fassung der Bekanntmachung vom
14. Juli 1994 (GV. NRW. S. 646), zuletzt gedndert durch Gesetz vom 17. Dezember 1997 (GV. NRW.
S. 458), wird wie folgt geéndert:

§ 3 wird wie folgt gedndert:

1. Abs. 2 Satz 2 wird gestrichen.
2. Dem Absatz 2 werden folgende Abséatze 3 bis 5 angefligt:

"(3) Die Gleichstellungsbeauftragte kann in Angelegenheiten ihres Aufgabenbereiches an den
Sitzungen des Kreisausschusses, des Kreistages und seiner Ausschisse teilnehmen. lhr ist
auf Wunsch das Wort zu erteilen. Sie kann die Offentlichkeit iber Angelegenheiten ihres
Aufgabenbereichs unterrichten.

(4) Die Gleichstellungsbeauftragte kann in Angelegenheiten, die ihren Aufgabenbereich
bertihren, den Beschlussvorlagen des Landrates widersprechen; in diesem Fall hat der
Landrat den Kreistag zu Beginn der Beratung auf den Widerspruch und seine wesentlichen
Griinde hinzuweisen.

(5) Das Nahere zu den Abséatzen 2 bis 4 regelt die Hauptsatzung."

i Artikel 9
Anderung des Gesetzes liber den Kommunalverband Ruhrgebiet

Das Gesetz tiber den Kommunalverband Ruhrgebiet (KVRG) in der Fassung der Bekanntmachung
vom 14. Juli 1994 (GV. NRW. S. 640), zuletzt geadndert durch Gesetz vom 17. Dezember 1997 (GV.



NRW. S. 458), wird wie folgt gedndert:
§ 4 a wird wie folgt geandert:

1. Absatz 2 Satz 2 wird gestrichen.
2. Dem Absatz 2 werden folgende Abséatze 3 bis 5 angefligt:

"(3) Die Gleichstellungsbeauftragte kann in Angelegenheiten ihres Aufgabenbereiches an den
Sitzungen des Verbandsausschusses, der Verbandsversammlung und ihrer Ausschiisse
teilnehmen. Ihr ist auf Wunsch das Wort zu erteilen. Sie kann die Offentlichkeit Gber
Angelegenheiten ihres Aufgabenbereichs unterrichten.

(4) Die Gleichstellungsbeauftragte kann in Angelegenheiten, die ihren Aufgabenbereich
berthren, den Beschlussvorlagen des Verbandsdirektors widersprechen; in diesem Fall hat
der Vorsitzende der Verbandsversammlung diese auf den Widerspruch und seine
wesentlichen Griinde hinzuweisen.

(5) Das Nahere zu den Absatzen 2 bis 4 regelt die Satzung."

Artikel 10
Anderung der Landschaftsverbandsordnung fiir das Land Nordrhein-Westfalen

Die Landschaftsverbandsordnung fir das Land Nordrhein-Westfalen (LVerbO) in der Fassung der
Bekanntmachung vom 14. Juli 1994 (GV. NRW. S. 657), zuletzt ge&ndert durch Gesetz vom 14. Juli
1999 (GV. NRW. S. 412), wird wie folgt gedndert:

§ 5 b wird wie folgt geandert:

1. Absatz 2 Satz 2 wird gestrichen.
2. Dem Absatz 2 werden folgende Abséatze 3 bis 5 angefligt:

"(3) Die Gleichstellungsbeauftragte kann in Angelegenheiten ihres Aufgabenbereiches an den
Sitzungen des Landschaftsausschusses, der Landschaftsversammlung und ihrer
Fachausschiisse teilnehmen. Ihr ist auf Wunsch das Wort zu erteilen. Sie kann die
Offentlichkeit Gber Angelegenheiten ihres Aufgabenbereichs unterrichten.

(4) Die Gleichstellungsbeauftragte kann in Angelegenheiten, die ihren Aufgabenbereich
berlhren, den Beschlussvorlagen des Direktors des Landschaftsverbandes widersprechen; in
diesem Fall hat der Vorsitzende der Landschaftsversammlung diese zu Beginn der Beratung
auf den Widerspruch und seine wesentlichen Grinde hinzuweisen.

(5) Das N&here zu den Absatzen 2 bis 4 regelt die Satzung."

. Artikel 11
Anderung des Gesetzes liber den Westdeutschen Rundfunk Kéin

Das Gesetz liber den "Westdeutschen Rundfunk KéIn" (WDR-Gesetz) in der Fassung der
Bekanntmachung vom 25. April 1998 (GV. NRW. S. 265) wird wie folgt gedndert:

§ 16 Abs. 2 Satz 2 Nr. 11 wird wie folgt gefasst:

"11. Beschlisse Uber Grundsatzfragen der Personalwirtschaft des WDR einschlieB3lich
der Beschlusse Uber Grundsatzfragen zur Frauenférderung bei der Verwirklichung
des Grundrechts der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern im WDR,"



) Artikel 12
Anderung des Rundfunkgesetzes fiir das Land Nordrhein-Westfalen

Das Rundfunkgesetz fir das Land Nordrhein-Westfalen (LRG NW) in der Fassung der
Bekanntmachung vom 25. April 1998 (GV. NRW. S. 240) wird wie folgt gedndert:

In § 57 Abs. 2 Satz 1 Nr. 6 wird der Punkt durch ein Komma ersetzt und folgende Nummer 7 angefligt:

7. der Frauenférderplan nach § 5 a des Landesgleichstellungsgesetzes vom 9.
November 1999 (GV. NRW. S. 590)."

Artikel 13
In-Kraft-Treten

Dieses Gesetz tritt am Tage nach der Verkiindung in Kraft.

Zum Seitenanfang



Anlage 3
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Gesetz
zur Umsetzung europaischer Richtlinien zur
Verwirklichung des Grundsatzes der Gleichbehandlung®)

Vom 14. August 2006

Der Bundestag hat das folgende Gesetz beschlos-

sen:

Artikel 1
Allgemeines
Gleichbehandlungsgesetz
(AGG)

Abschnitt 1
Allgemeiner Teil

§1

Ziel des Gesetzes

Ziel des Gesetzes ist, Benachteiligungen aus Griin-
den der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft,
des Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung,
einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Iden-
titédt zu verhindern oder zu beseitigen.

*) Dieses Gesetz dient der Umsetzung der Richtlinien:

2000/43/EG des Rates vom 29. Juni 2000 zur Anwendung des
Gleichbehandlungsgrundsatzes ohne Unterschied der Rasse oder
der ethnischen Herkunft (ABI. EG Nr. L 180 S. 22),

2000/78/EG des Rates vom 27. November 2000 zur Festlegung
eines allgemeinen Rahmens fir die Verwirklichung der Gleichbe-
handlung in Beschéaftigung und Beruf (ABI. EG Nr. L 303 S. 16),

2002/73/EG des Europaischen Parlaments und des Rates vom
23. September 2002 zur Anderung der Richtlinie 76/207/EWG
des Rates zur Verwirklichung des Grundsatzes der Gleichbehand-
lung von Ménnern und Frauen hinsichtlich des Zugangs zur Be-
schaftigung, zur Berufsbildung und zum beruflichen Aufstieg so-
wie in Bezug auf die Arbeitsbedingungen (ABI. EG Nr. L 269 S. 15)
und

2004/113/EG des Rates vom 13. Dezember 2004 zur Verwirkli-
chung des Grundsatzes der Gleichbehandlung von Mannern und
Frauen beim Zugang zu und bei der Versorgung mit Gutern und
Dienstleistungen (ABI. EU Nr. L 373 S. 37).

§2
Anwendungsbereich

(1) Benachteiligungen aus einem in § 1 genannten
Grund sind nach MaBgabe dieses Gesetzes unzuldssig
in Bezug auf:

1. die Bedingungen, einschlieBlich Auswahlkriterien
und Einstellungsbedingungen, fiir den Zugang zu
unselbststandiger und selbststandiger Erwerbstétig-
keit, unabhangig von Tatigkeitsfeld und beruflicher
Position, sowie flir den beruflichen Aufstieg,

2. die Beschéftigungs- und Arbeitsbedingungen ein-
schlieBlich Arbeitsentgelt und Entlassungsbedingun-
gen, insbesondere in individual- und kollektivrecht-
lichen Vereinbarungen und MaBnahmen bei der
Durchfihrung und Beendigung eines Beschéfti-
gungsverhaltnisses sowie beim beruflichen Aufstieg,

3. den Zugang zu allen Formen und allen Ebenen der
Berufsberatung, der Berufsbildung einschlieBlich der
Berufsausbildung, der beruflichen Weiterbildung und
der Umschulung sowie der praktischen Berufserfah-
rung,

4. die Mitgliedschaft und Mitwirkung in einer Beschaf-
tigten- oder Arbeitgebervereinigung oder einer Ver-
einigung, deren Mitglieder einer bestimmten Berufs-
gruppe angehodren, einschlieBlich der Inanspruch-
nahme der Leistungen solcher Vereinigungen,

5. den Sozialschutz, einschlieBlich der sozialen Sicher-
heit und der Gesundheitsdienste,

6. die sozialen Verglinstigungen,

7. die Bildung,



1898

8. den Zugang zu und die Versorgung mit Gutern und
Dienstleistungen, die der Offentlichkeit zur Verfi-
gung stehen, einschlieBlich von Wohnraum.

(2) Fur Leistungen nach dem Sozialgesetzbuch gel-
ten § 33c des Ersten Buches Sozialgesetzbuch und
§ 19a des Vierten Buches Sozialgesetzbuch. Fir die
betriebliche Altersvorsorge gilt das Betriebsrentenge-
setz.

(3) Die Geltung sonstiger Benachteiligungsverbote
oder Gebote der Gleichbehandlung wird durch dieses
Gesetz nicht berlhrt. Dies gilt auch fur 6ffentlich-recht-
liche Vorschriften, die dem Schutz bestimmter Perso-
nengruppen dienen.

(4) Fur Kindigungen gelten ausschlieBlich die Be-
stimmungen zum allgemeinen und besonderen Kindi-
gungsschutz.

§3
Begriffsbestimmungen

(1) Eine unmittelbare Benachteiligung liegt vor, wenn
eine Person wegen eines in § 1 genannten Grundes
eine weniger glinstige Behandlung erfahrt, als eine an-
dere Person in einer vergleichbaren Situation erféhrt,
erfahren hat oder erfahren wirde. Eine unmittelbare Be-
nachteiligung wegen des Geschlechts liegt in Bezug
auf § 2 Abs. 1 Nr. 1 bis 4 auch im Falle einer ungiins-
tigeren Behandlung einer Frau wegen Schwangerschaft
oder Mutterschaft vor.

(2) Eine mittelbare Benachteiligung liegt vor, wenn
dem Anschein nach neutrale Vorschriften, Kriterien
oder Verfahren Personen wegen eines in § 1 genannten
Grundes gegeniber anderen Personen in besonderer
Weise benachteiligen kdnnen, es sei denn, die betref-
fenden Vorschriften, Kriterien oder Verfahren sind durch
ein rechtmiBiges Ziel sachlich gerechtfertigt und die
Mittel sind zur Erreichung dieses Ziels angemessen
und erforderlich.

(3) Eine Belastigung ist eine Benachteiligung, wenn
unerwilinschte Verhaltensweisen, die mit einem in § 1
genannten Grund in Zusammenhang stehen, bezwe-
cken oder bewirken, dass die Wirde der betreffenden
Person verletzt und ein von Einschiichterungen, Anfein-
dungen, Erniedrigungen, Entwirdigungen oder Beleidi-
gungen gekennzeichnetes Umfeld geschaffen wird.

(4) Eine sexuelle Beldstigung ist eine Benachteili-
gung in Bezug auf § 2 Abs. 1 Nr. 1 bis 4, wenn ein
unerwinschtes, sexuell bestimmtes Verhalten, wozu
auch unerwinschte sexuelle Handlungen und Aufforde-
rungen zu diesen, sexuell bestimmte kérperliche Berth-
rungen, Bemerkungen sexuellen Inhalts sowie uner-
winschtes Zeigen und sichtbares Anbringen von por-
nographischen Darstellungen gehdéren, bezweckt oder
bewirkt, dass die Wiirde der betreffenden Person ver-
letzt wird, insbesondere wenn ein von Einschiichterun-
gen, Anfeindungen, Erniedrigungen, Entwilrdigungen
oder Beleidigungen gekennzeichnetes Umfeld geschaf-
fen wird.

(5) Die Anweisung zur Benachteiligung einer Person
aus einem in § 1 genannten Grund gilt als Benachtei-
ligung. Eine solche Anweisung liegt in Bezug auf § 2
Abs. 1 Nr. 1 bis 4 insbesondere vor, wenn jemand eine
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Person zu einem Verhalten bestimmt, das einen Be-
schéaftigten oder eine Beschéftigte wegen eines in § 1
genannten Grundes benachteiligt oder benachteiligen
kann.

§4

Unterschiedliche
Behandlung wegen mehrerer Griinde

Erfolgt eine unterschiedliche Behandlung wegen
mehrerer der in § 1 genannten Griinde, so kann diese
unterschiedliche Behandlung nach den §§ 8 bis 10
und 20 nur gerechtfertigt werden, wenn sich die Recht-
fertigung auf alle diese Griinde erstreckt, derentwegen
die unterschiedliche Behandlung erfolgt.

§5
Positive MaBnahmen

Ungeachtet der in den §§ 8 bis 10 sowie in § 20 be-
nannten Grinde ist eine unterschiedliche Behandlung
auch zuldssig, wenn durch geeignete und angemes-
sene MaBnahmen bestehende Nachteile wegen eines
in § 1 genannten Grundes verhindert oder ausgeglichen
werden sollen.

Abschnitt 2

Schutz der
Beschaftigten vor Benachteiligung

Unterabschnitt 1
Verbot der Benachteiligung

§6
Persénlicher Anwendungsbereich
(1) Beschaftigte im Sinne dieses Gesetzes sind
1. Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer,
2. die zu ihrer Berufsbildung Beschaftigten,

3. Personen, die wegen ihrer wirtschaftlichen Un-
selbststédndigkeit als arbeitnehmeréhnliche Perso-
nen anzusehen sind; zu diesen gehdren auch die in
Heimarbeit Beschaftigten und die ihnen Gleichge-
stellten.

Als Beschéftigte gelten auch die Bewerberinnen und
Bewerber fur ein Beschéftigungsverhaltnis sowie die
Personen, deren Beschéftigungsverhélinis beendet ist.

(2) Arbeitgeber (Arbeitgeber und Arbeitgeberinnen)
im Sinne dieses Abschnitts sind natirliche und juristi-
sche Personen sowie rechtsfahige Personengesell-
schaften, die Personen nach Absatz 1 beschéaftigen.
Werden Beschéftigte einem Dritten zur Arbeitsleistung
Uberlassen, so gilt auch dieser als Arbeitgeber im Sinne
dieses Abschnitts. Fur die in Heimarbeit Beschéftigten
und die ihnen Gleichgestellten tritt an die Stelle des Ar-
beitgebers der Auftraggeber oder Zwischenmeister.

(3) Soweit es die Bedingungen fir den Zugang zur
Erwerbstatigkeit sowie den beruflichen Aufstieg betrifft,
gelten die Vorschriften dieses Abschnitts fur Selbst-
stdndige und Organmitglieder, insbesondere Ge-
schéftsfiihrer oder Geschaftsfihrerinnen und Vorstén-
de, entsprechend.
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§7
Benachteiligungsverbot

(1) Beschaftigte dirfen nicht wegen eines in § 1 ge-
nannten Grundes benachteiligt werden; dies gilt auch,
wenn die Person, die die Benachteiligung begeht, das
Vorliegen eines in § 1 genannten Grundes bei der Be-
nachteiligung nur annimmt.

(2) Bestimmungen in Vereinbarungen, die gegen das
Benachteiligungsverbot des Absatzes 1 verstoB3en, sind
unwirksam.

(3) Eine Benachteiligung nach Absatz 1 durch Ar-
beitgeber oder Beschéftigte ist eine Verletzung vertrag-
licher Pflichten.

§8

Zulassige
unterschiedliche Behandlung
wegen beruflicher Anforderungen

(1) Eine unterschiedliche Behandlung wegen eines in
§ 1 genannten Grundes ist zulassig, wenn dieser Grund
wegen der Art der auszulibenden Té&tigkeit oder der Be-
dingungen ihrer Auslibung eine wesentliche und ent-
scheidende berufliche Anforderung darstellt, sofern
der Zweck rechtmaBig und die Anforderung angemes-
sen ist.

(2) Die Vereinbarung einer geringeren Vergltung fir
gleiche oder gleichwertige Arbeit wegen eines in § 1
genannten Grundes wird nicht dadurch gerechtfertigt,
dass wegen eines in § 1 genannten Grundes besondere
Schutzvorschriften gelten.

§9

Zulassige
unterschiedliche Behandlung
wegen der Religion oder Weltanschauung

(1) Ungeachtet des § 8 ist eine unterschiedliche Be-
handlung wegen der Religion oder der Weltanschauung
bei der Beschéftigung durch Religionsgemeinschaften,
die ihnen zugeordneten Einrichtungen ohne Ricksicht
auf ihre Rechtsform oder durch Vereinigungen, die sich
die gemeinschaftliche Pflege einer Religion oder Welt-
anschauung zur Aufgabe machen, auch zulassig, wenn
eine bestimmte Religion oder Weltanschauung unter
Beachtung des Selbstverstédndnisses der jeweiligen
Religionsgemeinschaft oder Vereinigung im Hinblick
auf ihr Selbstbestimmungsrecht oder nach der Art der
Tétigkeit eine gerechtfertigte berufliche Anforderung
darstellt.

(2) Das Verbot unterschiedlicher Behandlung wegen
der Religion oder der Weltanschauung beriihrt nicht
das Recht der in Absatz 1 genannten Religionsgemein-
schaften, der ihnen zugeordneten Einrichtungen ohne
Ricksicht auf ihre Rechtsform oder der Vereinigungen,
die sich die gemeinschaftliche Pflege einer Religion
oder Weltanschauung zur Aufgabe machen, von ihren
Beschéftigten ein loyales und aufrichtiges Verhalten im
Sinne ihres jeweiligen Selbstverstandnisses verlangen
zu kénnen.
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§ 10

Zulassige unterschiedliche
Behandlung wegen des Alters

Ungeachtet des § 8 ist eine unterschiedliche Be-
handlung wegen des Alters auch zuldssig, wenn sie ob-
jektiv und angemessen und durch ein legitimes Ziel ge-
rechtfertigt ist. Die Mittel zur Erreichung dieses Ziels
missen angemessen und erforderlich sein. Derartige
unterschiedliche Behandlungen kénnen insbesondere
Folgendes einschlieBen:

1. die Festlegung besonderer Bedingungen fiir den Zu-
gang zur Beschéftigung und zur beruflichen Bildung
sowie besonderer Beschaftigungs- und Arbeitsbe-
dingungen, einschlieBlich der Bedingungen fir Ent-
lohnung und Beendigung des Beschéftigungsver-
héltnisses, um die berufliche Eingliederung von Ju-
gendlichen, dlteren Beschaftigten und Personen mit
Fursorgepflichten zu férdern oder ihren Schutz si-
cherzustellen,

2. die Festlegung von Mindestanforderungen an das
Alter, die Berufserfahrung oder das Dienstalter flur
den Zugang zur Beschaftigung oder fir bestimmte
mit der Beschéftigung verbundene Vorteile,

3. die Festsetzung eines Hochstalters fir die Einstel-
lung auf Grund der spezifischen Ausbildungsanfor-
derungen eines bestimmten Arbeitsplatzes oder auf
Grund der Notwendigkeit einer angemessenen Be-
schéftigungszeit vor dem Eintritt in den Ruhestand,

4. die Festsetzung von Altersgrenzen bei den betrieb-
lichen Systemen der sozialen Sicherheit als Voraus-
setzung fur die Mitgliedschaft oder den Bezug von
Altersrente oder von Leistungen bei Invaliditat ein-
schlieBlich der Festsetzung unterschiedlicher Alters-
grenzen im Rahmen dieser Systeme fir bestimmte
Beschéftigte oder Gruppen von Beschaftigten und
die Verwendung von Alterskriterien im Rahmen die-
ser Systeme flr versicherungsmathematische Be-
rechnungen,

5. eine Vereinbarung, die die Beendigung des Beschéf-
tigungsverhéltnisses ohne Kindigung zu einem Zeit-
punkt vorsieht, zu dem der oder die Beschéftigte
eine Rente wegen Alters beantragen kann; § 41
des Sechsten Buches Sozialgesetzbuch bleibt un-
berihrt,

6. eine Berilcksichtigung des Alters bei der Sozialaus-
wahl anldsslich einer betriebsbedingten Kiindigung
im Sinne des § 1 des Kindigungsschutzgesetzes,
soweit dem Alter kein genereller Vorrang gegenuber
anderen Auswahlkriterien zukommt, sondern die Be-
sonderheiten des Einzelfalls und die individuellen
Unterschiede zwischen den vergleichbaren Beschéf-
tigten, insbesondere die Chancen auf dem Arbeits-
markt entscheiden,

7. die individual- oder kollektivrechtliche Vereinbarung
der Unkindbarkeit von Beschéftigten eines be-
stimmten Alters und einer bestimmten Betriebszuge-
horigkeit, soweit dadurch nicht der Kindigungs-
schutz anderer Beschaftigter im Rahmen der Sozial-
auswahl nach § 1 Abs. 3 des Kiindigungsschutzge-
setzes grob fehlerhaft gemindert wird,

8. Differenzierungen von Leistungen in Sozialplédnen im
Sinne des Betriebsverfassungsgesetzes, wenn die
Parteien eine nach Alter oder Betriebszugehorigkeit
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gestaffelte Abfindungsregelung geschaffen haben,
in der die wesentlich vom Alter abhdngenden Chan-
cen auf dem Arbeitsmarkt durch eine verhéltnisma-
Big starke Betonung des Lebensalters erkennbar be-
ricksichtigt worden sind, oder Beschéftigte von den
Leistungen des Sozialplans ausgeschlossen haben,
die wirtschaftlich abgesichert sind, weil sie, gegebe-
nenfalls nach Bezug von Arbeitslosengeld, renten-
berechtigt sind.

Unterabschnitt 2

Organisationspflichten
des Arbeitgebers

§ 11
Ausschreibung

Ein Arbeitsplatz darf nicht unter VerstoB gegen § 7
Abs. 1 ausgeschrieben werden.

§ 12

MaBnahmen
und Pflichten des Arbeitgebers

(1) Der Arbeitgeber ist verpflichtet, die erforderlichen
MaBnahmen zum Schutz vor Benachteiligungen wegen
eines in § 1 genannten Grundes zu treffen. Dieser
Schutz umfasst auch vorbeugende MaBnahmen.

(2) Der Arbeitgeber soll in geeigneter Art und Weise,
insbesondere im Rahmen der beruflichen Aus- und
Fortbildung, auf die Unzuldssigkeit solcher Benachtei-
ligungen hinweisen und darauf hinwirken, dass diese
unterbleiben. Hat der Arbeitgeber seine Beschéftigten
in geeigneter Weise zum Zwecke der Verhinderung von
Benachteiligung geschult, gilt dies als Erfullung seiner
Pflichten nach Absatz 1.

(3) VerstoBen Beschaftigte gegen das Benachteili-
gungsverbot des § 7 Abs. 1, so hat der Arbeitgeber
die im Einzelfall geeigneten, erforderlichen und ange-
messenen MaBnahmen zur Unterbindung der Benach-
teiligung wie Abmahnung, Umsetzung, Versetzung oder
Kiindigung zu ergreifen.

(4) Werden Beschéftigte bei der Austbung ihrer Ta-
tigkeit durch Dritte nach § 7 Abs. 1 benachteiligt, so hat
der Arbeitgeber die im Einzelfall geeigneten, erforderli-
chen und angemessenen MaBnahmen zum Schutz der
Beschéftigten zu ergreifen.

(5) Dieses Gesetz und § 61b des Arbeitsgerichtsge-
setzes sowie Informationen Uber die fur die Behandlung
von Beschwerden nach § 13 zustandigen Stellen sind
im Betrieb oder in der Dienststelle bekannt zu machen.
Die Bekanntmachung kann durch Aushang oder Ausle-
gung an geeigneter Stelle oder den Einsatz der im Be-
trieb oder der Dienststelle Ublichen Informations- und
Kommunikationstechnik erfolgen.

Unterabschnitt 3
Rechte der Beschéaftigten

§ 13
Beschwerderecht

(1) Die Beschaftigten haben das Recht, sich bei den
zustandigen Stellen des Betriebs, des Unternehmens
oder der Dienststelle zu beschweren, wenn sie sich im
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Zusammenhang mit ihrem Beschéftigungsverhéltnis
vom Arbeitgeber, von Vorgesetzten, anderen Beschéf-
tigten oder Dritten wegen eines in § 1 genannten Grun-
des benachteiligt flihlen. Die Beschwerde ist zu priifen
und das Ergebnis der oder dem beschwerdefiihrenden
Beschaftigten mitzuteilen.

(2) Die Rechte der Arbeitnehmervertretungen bleiben
unberihrt.

§14
Leistungsverweigerungsrecht

Ergreift der Arbeitgeber keine oder offensichtlich un-
geeignete MaBnahmen zur Unterbindung einer Belasti-
gung oder sexuellen Belédstigung am Arbeitsplatz, sind
die betroffenen Beschéftigten berechtigt, ihre Tatigkeit
ohne Verlust des Arbeitsentgelts einzustellen, soweit
dies zu ihrem Schutz erforderlich ist. § 273 des Blrger-
lichen Gesetzbuchs bleibt unberihrt.

§ 15
Entschadigung und Schadensersatz

(1) Bei einem VerstoB3 gegen das Benachteiligungs-
verbot ist der Arbeitgeber verpflichtet, den hierdurch
entstandenen Schaden zu ersetzen. Dies gilt nicht,
wenn der Arbeitgeber die Pflichtverletzung nicht zu ver-
treten hat.

(2) Wegen eines Schadens, der nicht Vermdgens-
schaden ist, kann der oder die Beschéftigte eine ange-
messene Entschadigung in Geld verlangen. Die Ent-
schadigung darf bei einer Nichteinstellung drei Monats-
gehalter nicht Gbersteigen, wenn der oder die Beschéf-
tigte auch bei benachteiligungsfreier Auswahl nicht ein-
gestellt worden waére.

(3) Der Arbeitgeber ist bei der Anwendung kollektiv-
rechtlicher Vereinbarungen nur dann zur Entschadigung
verpflichtet, wenn er vorséatzlich oder grob fahrlassig
handelt.

(4) Ein Anspruch nach Absatz 1 oder 2 muss inner-
halb einer Frist von zwei Monaten schriftlich geltend
gemacht werden, es sei denn, die Tarifvertragsparteien
haben etwas anderes vereinbart. Die Frist beginnt im
Falle einer Bewerbung oder eines beruflichen Aufstiegs
mit dem Zugang der Ablehnung und in den sonstigen
Fallen einer Benachteiligung zu dem Zeitpunkt, in dem
der oder die Beschéftigte von der Benachteiligung
Kenntnis erlangt.

(5) Im Ubrigen bleiben Anspriiche gegen den Arbeit-
geber, die sich aus anderen Rechtsvorschriften erge-
ben, unberthrt.

(6) Ein VerstoB des Arbeitgebers gegen das Benach-
teiligungsverbot des § 7 Abs. 1 begriindet keinen An-
spruch auf Begriindung eines Beschaftigungsverhalt-
nisses, Berufsausbildungsverhaltnisses oder einen be-
ruflichen Aufstieg, es sei denn, ein solcher ergibt sich
aus einem anderen Rechtsgrund.

§16
MaBregelungsverbot
(1) Der Arbeitgeber darf Beschéaftigte nicht wegen
der Inanspruchnahme von Rechten nach diesem Ab-

schnitt oder wegen der Weigerung, eine gegen diesen
Abschnitt verstoBende Anweisung auszuflhren, be-



Bundesgesetzblatt Jahrgang 2006 Teil | Nr. 39, ausgegeben zu Bonn am 17. August 2006

nachteiligen. Gleiches gilt fir Personen, die den Be-
schaftigten hierbei unterstlitzen oder als Zeuginnen
oder Zeugen aussagen.

(2) Die Zuriickweisung oder Duldung benachteiligen-
der Verhaltensweisen durch betroffene Beschéftigte
darf nicht als Grundlage fir eine Entscheidung heran-
gezogen werden, die diese Beschéftigten berthrt. Ab-
satz 1 Satz 2 gilt entsprechend.

(3) § 22 gilt entsprechend.

Unterabschnitt 4
Erganzende Vorschriften

§17
Soziale Verantwortung der Beteiligten

(1) Tarifvertragsparteien, Arbeitgeber, Beschéftigte
und deren Vertretungen sind aufgefordert, im Rahmen
ihrer Aufgaben und Handlungsméglichkeiten an der
Verwirklichung des in § 1 genannten Ziels mitzuwirken.

(2) In Betrieben, in denen die Voraussetzungen des
§ 1 Abs. 1 Satz 1 des Betriebsverfassungsgesetzes
vorliegen, kénnen bei einem groben VerstoB des Arbeit-
gebers gegen Vorschriften aus diesem Abschnitt der
Betriebsrat oder eine im Betrieb vertretene Gewerk-
schaft unter der Voraussetzung des § 23 Abs. 3
Satz 1 des Betriebsverfassungsgesetzes die dort ge-
nannten Rechte gerichtlich geltend machen; § 23
Abs. 3 Satz 2 bis 5 des Betriebsverfassungsgesetzes
gilt entsprechend. Mit dem Antrag dirfen nicht Anspri-
che des Benachteiligten geltend gemacht werden.

§18
Mitgliedschaft in Vereinigungen

(1) Die Vorschriften dieses Abschnitts gelten ent-
sprechend fir die Mitgliedschaft oder die Mitwirkung
in einer
1. Tarifvertragspartei,

2. Vereinigung, deren Mitglieder einer bestimmten Be-
rufsgruppe angehoéren oder die eine Uberragende
Machtstellung im wirtschaftlichen oder sozialen Be-
reich innehat, wenn ein grundlegendes Interesse am
Erwerb der Mitgliedschaft besteht,

sowie deren jeweiligen Zusammenschlissen.

(2) Wenn die Ablehnung einen VerstoB gegen das
Benachteiligungsverbot des § 7 Abs. 1 darstellt, be-
steht ein Anspruch auf Mitgliedschaft oder Mitwirkung
in den in Absatz 1 genannten Vereinigungen.

Abschnitt 3

Schutz vor
Benachteiligung im Zivilrechtsverkehr

§19

Zivilrechtliches
Benachteiligungsverbot

(1) Eine Benachteiligung aus Grinden der Rasse
oder wegen der ethnischen Herkunft, wegen des Ge-
schlechts, der Religion, einer Behinderung, des Alters
oder der sexuellen Identitdt bei der Begriindung,
Durchfiihrung und Beendigung zivilrechtlicher Schuld-
verhaltnisse, die
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1. typischerweise ohne Ansehen der Person zu ver-
gleichbaren Bedingungen in einer Vielzahl von Fallen
zustande kommen (Massengeschéfte) oder bei de-
nen das Ansehen der Person nach der Art des
Schuldverhéltnisses eine nachrangige Bedeutung
hat und die zu vergleichbaren Bedingungen in einer
Vielzahl von Féllen zustande kommen oder

2. eine privatrechtliche Versicherung zum Gegenstand
haben,

ist unzulassig.

(2) Eine Benachteiligung aus Grinden der Rasse
oder wegen der ethnischen Herkunft ist darliber hinaus
auch bei der Begriindung, Durchfiihrung und Beendi-
gung sonstiger zivilrechtlicher Schuldverhéltnisse im
Sinne des § 2 Abs. 1 Nr. 5 bis 8 unzulassig.

(3) Bei der Vermietung von Wohnraum ist eine unter-
schiedliche Behandlung im Hinblick auf die Schaffung
und Erhaltung sozial stabiler Bewohnerstrukturen und
ausgewogener Siedlungsstrukturen sowie ausgegliche-
ner wirtschaftlicher, sozialer und kultureller Verhéaltnisse
zuléssig.

(4) Die Vorschriften dieses Abschnitts finden keine
Anwendung auf familien- und erbrechtliche Schuldver-
héltnisse.

(5) Die Vorschriften dieses Abschnitts finden keine
Anwendung auf zivilrechtliche Schuldverhéltnisse, bei
denen ein besonderes Nahe- oder Vertrauensverhaltnis
der Parteien oder ihrer Angehérigen begrindet wird.
Bei Mietverhaltnissen kann dies insbesondere der Fall
sein, wenn die Parteien oder ihre Angehérigen Wohn-
raum auf demselben Grundstlick nutzen. Die Vermie-
tung von Wohnraum zum nicht nur vorlibergehenden
Gebrauch ist in der Regel kein Geschéaft im Sinne des
Absatzes 1 Nr. 1, wenn der Vermieter insgesamt nicht
mehr als 50 Wohnungen vermietet.

§ 20

Zulassige
unterschiedliche Behandlung

(1) Eine Verletzung des Benachteiligungsverbots ist
nicht gegeben, wenn fir eine unterschiedliche Behand-
lung wegen der Religion oder der Weltanschauung, ei-
ner Behinderung, des Alters, der sexuellen Identitat
oder des Geschlechts ein sachlicher Grund vorliegt.
Das kann insbesondere der Fall sein, wenn die unter-
schiedliche Behandlung

1. der Vermeidung von Gefahren, der Verhitung von
Schaden oder anderen Zwecken vergleichbarer Art
dient,

2. dem Bedirfnis nach Schutz der Intimsphére oder
der personlichen Sicherheit Rechnung tragt,

3. besondere Vorteile gewahrt und ein Interesse an der
Durchsetzung der Gleichbehandlung fehlt,

4. an die Religion eines Menschen anknipft und im
Hinblick auf die Ausiibung der Religionsfreiheit oder
auf das Selbstbestimmungsrecht der Religionsge-
meinschaften, der ihnen zugeordneten Einrichtun-
gen ohne Riucksicht auf ihre Rechtsform sowie der
Vereinigungen, die sich die gemeinschaftliche Pflege
einer Religion zur Aufgabe machen, unter Beachtung
des jeweiligen Selbstverstandnisses gerechtfertigt
ist.
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(2) Eine unterschiedliche Behandlung wegen des
Geschlechts ist im Falle des § 19 Abs. 1 Nr. 2 bei den
Prédmien oder Leistungen nur zuldssig, wenn dessen
Berlicksichtigung bei einer auf relevanten und genauen
versicherungsmathematischen und statistischen Daten
beruhenden Risikobewertung ein bestimmender Faktor
ist. Kosten im Zusammenhang mit Schwangerschaft
und Mutterschaft dirfen auf keinen Fall zu unterschied-
lichen Pramien oder Leistungen fiihren. Eine unter-
schiedliche Behandlung wegen der Religion oder Welt-
anschauung, einer Behinderung, des Alters oder der
sexuellen Identitat ist im Falle des § 19 Abs. 1 Nr. 2
nur zulédssig, wenn diese auf anerkannten Prinzipien ri-
sikoadaquater Kalkulation beruht, insbesondere auf ei-
ner versicherungsmathematisch ermittelten Risikobe-
wertung unter Heranziehung statistischer Erhebungen.

§ 21
Anspriiche

(1) Der Benachteiligte kann bei einem VerstoB gegen
das Benachteiligungsverbot unbeschadet weiterer An-
spriche die Beseitigung der Beeintrachtigung verlan-
gen. Sind weitere Beeintrachtigungen zu besorgen, so
kann er auf Unterlassung klagen.

(2) Bei einer Verletzung des Benachteiligungsver-
bots ist der Benachteiligende verpflichtet, den hier-
durch entstandenen Schaden zu ersetzen. Dies gilt
nicht, wenn der Benachteiligende die Pflichtverletzung
nicht zu vertreten hat. Wegen eines Schadens, der nicht
Vermdgensschaden ist, kann der Benachteiligte eine
angemessene Entschadigung in Geld verlangen.

(3) Anspriiche aus unerlaubter Handlung bleiben un-
berlhrt.

(4) Auf eine Vereinbarung, die von dem Benachteili-
gungsverbot abweicht, kann sich der Benachteiligende
nicht berufen.

(5) Ein Anspruch nach den Absatzen 1 und 2 muss
innerhalb einer Frist von zwei Monaten geltend ge-
macht werden. Nach Ablauf der Frist kann der An-
spruch nur geltend gemacht werden, wenn der Benach-
teiligte ohne Verschulden an der Einhaltung der Frist
verhindert war.

Abschnitt 4
Rechtsschutz

§ 22
Beweislast

Wenn im Streitfall die eine Partei Indizien beweist, die
eine Benachteiligung wegen eines in § 1 genannten
Grundes vermuten lassen, tragt die andere Partei die
Beweislast dafiir, dass kein VerstoB3 gegen die Bestim-
mungen zum Schutz vor Benachteiligung vorgelegen
hat.

§ 23

Unterstiitzung durch
Antidiskriminierungsverbdnde

(1) Antidiskriminierungsverbande sind Personenzu-
sammenschlisse, die nicht gewerbsmaBig und nicht
nur voriibergehend entsprechend ihrer Satzung die be-
sonderen Interessen von benachteiligten Personen
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oder Personengruppen nach MaBgabe von § 1 wahr-
nehmen. Die Befugnisse nach den Absatzen 2 bis 4
stehen ihnen zu, wenn sie mindestens 75 Mitglieder
haben oder einen Zusammenschluss aus mindestens
sieben Verbanden bilden.

(2) Antidiskriminierungsverbdnde sind befugt, im
Rahmen ihres Satzungszwecks in gerichtlichen Verfah-
ren, in denen eine Vertretung durch Anwélte und Anwal-
tinnen nicht gesetzlich vorgeschrieben ist, als Bei-
stdnde Benachteiligter in der Verhandlung aufzutreten.
Im Ubrigen bleiben die Vorschriften der Verfahrensord-
nungen, insbesondere diejenigen, nach denen Beistén-
den weiterer Vortrag untersagt werden kann, unberihrt.

(3) Antidiskriminierungsverbanden ist im Rahmen ih-
res Satzungszwecks die Besorgung von Rechtsangele-
genheiten Benachteiligter gestattet.

(4) Besondere Klagerechte und Vertretungsbefug-
nisse von Verbanden zu Gunsten von behinderten Men-
schen bleiben unberihrt.

Abschnitt 5

Sonderregelungen fir
offentlich-rechtliche Dienstverhaltnisse

§ 24

Sonderregelung fiir
offentlich-rechtliche Dienstverhaltnisse

Die Vorschriften dieses Gesetzes gelten unter Be-
ricksichtigung ihrer besonderen Rechtsstellung ent-
sprechend fir

1. Beamtinnen und Beamte des Bundes, der Lander,
der Gemeinden, der Gemeindeverbande sowie der
sonstigen der Aufsicht des Bundes oder eines Lan-
des unterstehenden Koérperschaften, Anstalten und
Stiftungen des 6ffentlichen Rechts,

2. Richterinnen und Richter des Bundes und der Lan-
der,

3. Zivildienstleistende sowie anerkannte Kriegsdienst-
verweigerer, soweit ihre Heranziechung zum Zivil-
dienst betroffen ist.

Abschnitt 6
Antidiskriminierungsstelle

§ 25
Antidiskriminierungsstelle des Bundes

(1) Beim Bundesministerium flr Familie, Senioren,
Frauen und Jugend wird unbeschadet der Zustandig-
keit der Beauftragten des Deutschen Bundestages oder
der Bundesregierung die Stelle des Bundes zum Schutz
vor Benachteiligungen wegen eines in § 1 genannten
Grundes (Antidiskriminierungsstelle des Bundes) errich-
tet.

(2) Der Antidiskriminierungsstelle des Bundes ist die
fur die Erflllung ihrer Aufgaben notwendige Personal-
und Sachausstattung zur Verfligung zu stellen. Sie ist
im Einzelplan des Bundesministeriums flir Familie, Se-
nioren, Frauen und Jugend in einem eigenen Kapitel
auszuweisen.
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§ 26

Rechtsstellung der Leitung
der Antidiskriminierungsstelle des Bundes

(1) Die Bundesministerin oder der Bundesminister
fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend ernennt auf
Vorschlag der Bundesregierung eine Person zur Leitung
der Antidiskriminierungsstelle des Bundes. Sie steht
nach MaBgabe dieses Gesetzes in einem 6&ffentlich-
rechtlichen Amtsverhéltnis zum Bund. Sie ist in Aus-
Ubung ihres Amtes unabhéngig und nur dem Gesetz
unterworfen.

(2) Das Amtsverhéltnis beginnt mit der Aushandi-
gung der Urkunde Uber die Ernennung durch die Bun-
desministerin oder den Bundesminister fir Familie, Se-
nioren, Frauen und Jugend.

(3) Das Amtsverhaltnis endet auBer durch Tod

1. mit dem Zusammentreten eines neuen Bundes-
tages,

2. durch Ablauf der Amtszeit mit Erreichen der Alters-
grenze nach § 41 Abs. 1 des Bundesbeamtengeset-
zes,

3. mit der Entlassung.

Die Bundesministerin oder der Bundesminister fir Fa-
milie, Senioren, Frauen und Jugend entlasst die Leiterin
oder den Leiter der Antidiskriminierungsstelle des Bun-
des auf deren Verlangen oder wenn Griinde vorliegen,
die bei einer Richterin oder einem Richter auf Lebens-
zeit die Entlassung aus dem Dienst rechtfertigen. Im
Falle der Beendigung des Amtsverhéaltnisses erhalt die
Leiterin oder der Leiter der Antidiskriminierungsstelle
des Bundes eine von der Bundesministerin oder dem
Bundesminister flir Familie, Senioren, Frauen und Ju-
gend vollzogene Urkunde. Die Entlassung wird mit der
Aushandigung der Urkunde wirksam.

(4) Das Rechtsverhélinis der Leitung der Antidiskri-
minierungsstelle des Bundes gegeniiber dem Bund
wird durch Vertrag mit dem Bundesministerium fir Fa-
milie, Senioren, Frauen und Jugend geregelt. Der Ver-
trag bedarf der Zustimmung der Bundesregierung.

(5) Wird eine Bundesbeamtin oder ein Bundesbeam-
ter zur Leitung der Antidiskriminierungsstelle des Bun-
des bestellt, scheidet er oder sie mit Beginn des Amts-
verhaltnisses aus dem bisherigen Amt aus. Fur die
Dauer des Amtsverhéltnisses ruhen die aus dem Beam-
tenverhaltnis begriindeten Rechte und Pflichten mit
Ausnahme der Pflicht zur Amtsverschwiegenheit und
des Verbots der Annahme von Belohnungen oder Ge-
schenken. Bei unfallverletzten Beamtinnen oder Beam-
ten bleiben die gesetzlichen Anspriiche auf das Heilver-
fahren und einen Unfallausgleich unberihrt.

§27
Aufgaben

(1) Wer der Ansicht ist, wegen eines in § 1 genann-
ten Grundes benachteiligt worden zu sein, kann sich an
die Antidiskriminierungsstelle des Bundes wenden.

(2) Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes unter-
stitzt auf unabhangige Weise Personen, die sich nach
Absatz 1 an sie wenden, bei der Durchsetzung ihrer
Rechte zum Schutz vor Benachteiligungen. Hierbei
kann sie insbesondere
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1. Uber Anspriiche und die Méglichkeiten des rechtli-
chen Vorgehens im Rahmen gesetzlicher Regelun-
gen zum Schutz vor Benachteiligungen informieren,

2. Beratung durch andere Stellen vermitteln,

3. eine gutliche Beilegung zwischen den Beteiligten
anstreben.

Soweit Beauftragte des Deutschen Bundestages oder
der Bundesregierung zusténdig sind, leitet die Antidis-
kriminierungsstelle des Bundes die Anliegen der in Ab-
satz 1 genannten Personen mit deren Einverstandnis
unverziglich an diese weiter.

(3) Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes nimmt
auf unabhéngige Weise folgende Aufgaben wahr, so-
weit nicht die Zustandigkeit der Beauftragten der Bun-
desregierung oder des Deutschen Bundestages berihrt
ist:

1. Offentlichkeitsarbeit,

2. MaBnahmen zur Verhinderung von Benachteiligun-
gen aus den in § 1 genannten Griinden,

3. Durchfuhrung wissenschaftlicher Untersuchungen
zu diesen Benachteiligungen.

(4) Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes und
die in ihrem Zustandigkeitsbereich betroffenen Beauf-
tragten der Bundesregierung und des Deutschen Bun-
destages legen gemeinsam dem Deutschen Bundestag
alle vier Jahre Berichte Uber Benachteiligungen aus den
in § 1 genannten Griinden vor und geben Empfehlun-
gen zur Beseitigung und Vermeidung dieser Benachtei-
ligungen. Sie kodnnen gemeinsam wissenschaftliche
Untersuchungen zu Benachteiligungen durchfiihren.

(5) Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes und
die in ihrem Zustandigkeitsbereich betroffenen Beauf-
tragten der Bundesregierung und des Deutschen Bun-
destages sollen bei Benachteiligungen aus mehreren
der in § 1 genannten Griinde zusammenarbeiten.

§ 28
Befugnisse

(1) Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes kann
in Fallen des § 27 Abs. 2 Satz 2 Nr. 3 Beteiligte um
Stellungnahmen ersuchen, soweit die Person, die sich
nach § 27 Abs. 1 an sie gewandt hat, hierzu ihr Einver-
standnis erklart.

(2) Alle Bundesbehérden und sonstigen 6ffentlichen
Stellen im Bereich des Bundes sind verpflichtet, die An-
tidiskriminierungsstelle des Bundes bei der Erfiillung ih-
rer Aufgaben zu unterstltzen, insbesondere die erfor-
derlichen Ausklnfte zu erteilen. Die Bestimmungen
zum Schutz personenbezogener Daten bleiben unbe-
rihrt.

§ 29

Zusammenarbeit mit
Nichtregierungsorganisationen
und anderen Einrichtungen

Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes soll bei ih-
rer Téatigkeit Nichtregierungsorganisationen sowie Ein-
richtungen, die auf europdischer, Bundes-, Landes-
oder regionaler Ebene zum Schutz vor Benachteiligun-
gen wegen eines in § 1 genannten Grundes tatig sind,
in geeigneter Form einbeziehen.
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§ 30
Beirat

(1) Zur Férderung des Dialogs mit gesellschaftlichen
Gruppen und Organisationen, die sich den Schutz vor
Benachteiligungen wegen eines in § 1 genannten Grun-
des zum Ziel gesetzt haben, wird der Antidiskriminie-
rungsstelle des Bundes ein Beirat beigeordnet. Der Bei-
rat beréat die Antidiskriminierungsstelle des Bundes bei
der Vorlage von Berichten und Empfehlungen an den
Deutschen Bundestag nach § 27 Abs. 4 und kann
hierzu sowie zu wissenschaftlichen Untersuchungen
nach § 27 Abs. 3 Nr. 3 eigene Vorschlage unterbreiten.

(2) Das Bundesministerium fir Familie, Senioren,
Frauen und Jugend beruft im Einvernehmen mit der
Leitung der Antidiskriminierungsstelle des Bundes so-
wie den entsprechend zustdndigen Beauftragten der
Bundesregierung oder des Deutschen Bundestages
die Mitglieder dieses Beirats und fir jedes Mitglied eine
Stellvertretung. In den Beirat sollen Vertreterinnen und
Vertreter gesellschaftlicher Gruppen und Organisatio-
nen sowie Expertinnen und Experten in Benachteili-
gungsfragen berufen werden. Die Gesamtzahl der Mit-
glieder des Beirats soll 16 Personen nicht Uberschrei-
ten. Der Beirat soll zu gleichen Teilen mit Frauen und
Mannern besetzt sein.

(3) Der Beirat gibt sich eine Geschaftsordnung, die
der Zustimmung des Bundesministeriums flr Familie,
Senioren, Frauen und Jugend bedarf.

(4) Die Mitglieder des Beirats tiben die Tatigkeit nach
diesem Gesetz ehrenamtlich aus. Sie haben Anspruch
auf Aufwandsentschadigung sowie Reisekostenvergi-
tung, Tagegelder und Ubernachtungsgelder. Naheres
regelt die Geschéaftsordnung.

Abschnitt 7
Schlussvorschriften

§ 31
Unabdingbarkeit

Von den Vorschriften dieses Gesetzes kann nicht zu
Ungunsten der geschiitzten Personen abgewichen wer-
den.

§ 32
Schlussbestimmung

Soweit in diesem Gesetz nicht Abweichendes be-
stimmt ist, gelten die allgemeinen Bestimmungen.

§ 33
Ubergangsbestimmungen

(1) Bei Benachteiligungen nach den §§ 611a, 611b
und 612 Abs. 3 des Birgerlichen Gesetzbuchs oder
sexuellen Beldstigungen nach dem Beschéftigten-
schutzgesetz ist das vor dem 18. August 2006 maB-
gebliche Recht anzuwenden.

(2) Bei Benachteiligungen aus Griinden der Rasse
oder wegen der ethnischen Herkunft sind die §§ 19
bis 21 nicht auf Schuldverhaltnisse anzuwenden, die
vor dem 18. August 2006 begriindet worden sind.
Satz 1 gilt nicht fiir spatere Anderungen von Dauer-
schuldverhéltnissen.
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(3) Bei Benachteiligungen wegen des Geschlechts,
der Religion, einer Behinderung, des Alters oder der
sexuellen ldentitdt sind die §§ 19 bis 21 nicht auf
Schuldverhéltnisse anzuwenden, die vor dem 1. De-
zember 2006 begrindet worden sind. Satz 1 gilt nicht
flir spatere Anderungen von Dauerschuldverhaltnissen.

(4) Auf Schuldverhaltnisse, die eine privatrechtliche
Versicherung zum Gegenstand haben, ist § 19 Abs. 1
nicht anzuwenden, wenn diese vor dem 22. Dezember
2007 begrundet worden sind. Satz 1 gilt nicht fir spa-
tere Anderungen solcher Schuldverhéltnisse.

Artikel 2

Gesetz
tiber die Gleichbehandlung
der Soldatinnen und Soldaten
(Soldatinnen- und Soldaten-
Gleichbehandlungsgesetz — SoldGG)

Abschnitt 1

Allgemeiner Teil

§1
Ziel des Gesetzes

(1) Ziel des Gesetzes ist es, Benachteiligungen aus
Griinden der Rasse, der ethnischen Herkunft, der Reli-
gion, der Weltanschauung oder der sexuellen Identitéat
fur den Dienst als Soldatin oder Soldat zu verhindern
oder zu beseitigen.

(2) Ziel des Gesetzes ist es auch, Soldatinnen und
Soldaten vor Benachteiligungen auf Grund des Ge-
schlechts in Form von Belastigung und sexueller Bel&s-
tigung im Dienstbetrieb zu schitzen. Der Schutz
schwerbehinderter Soldatinnen und Soldaten vor Be-
nachteiligungen wegen ihrer Behinderung wird nach
MaBgabe des § 18 gewabhrleistet.

(8) Alle Soldatinnen und Soldaten, insbesondere sol-
che mit Vorgesetzten- und Fihrungsaufgaben, sind in
ihrem Aufgabenbereich aufgefordert, an der Verwirkli-
chung dieser Ziele mitzuwirken. Dies gilt auch fir den
Dienstherrn, flr Personen und Gremien, die Beteili-
gungsrechte nach dem Soldatenbeteiligungsgesetz
wahrnehmen, und fiir Gleichstellungsbeauftragte und
deren Stellvertreterinnen.

§2
Anwendungsbereich
(1) Dieses Gesetz findet Anwendung auf

1. MaBnahmen bei der Begriindung, Ausgestaltung
und Beendigung eines Dienstverhéltnisses und beim
beruflichen Aufstieg sowie auf den Dienstbetrieb;
hierzu zahlen insbesondere Auswahlkriterien und
Einstellungsbedingungen sowie die Ausgestaltung
des Dienstes,

2. den Zugang zu allen Formen und Ebenen der solda-
tischen Ausbildung, Fort- und Weiterbildung und be-
ruflicher FérderungsmaBnahmen einschlieBlich der
praktischen Berufserfahrung,
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3. die Mitgliedschaft und Mitwirkung in einem Berufs-
verband oder in einer sonstigen Interessenvertre-
tung von Soldatinnen und Soldaten, einschlieBlich
der Inanspruchnahme der Leistungen solcher Orga-
nisationen.

(2) Die Geltung sonstiger Benachteiligungsverbote
oder Gebote der Gleichbehandlung wird durch dieses
Gesetz nicht berlhrt. Dies gilt auch fur 6ffentlich-recht-
liche Vorschriften, die dem Schutz bestimmter Perso-
nengruppen dienen.

§3
Begriffsbestimmungen

(1) Eine unmittelbare Benachteiligung liegt vor, wenn
eine Person wegen eines in § 1 Abs. 1 genannten Grun-
des eine weniger gilinstige Behandlung erfahrt, als eine
andere Person in einer vergleichbaren Situation erfahrt,
erfahren hat oder erfahren wirde.

(2) Eine mittelbare Benachteiligung liegt vor, wenn
dem Anschein nach neutrale Vorschriften, Kriterien
oder Verfahren Personen wegen eines in § 1 Abs. 1 ge-
nannten Grundes in besonderer Weise gegenilber an-
deren Personen benachteiligen kénnen, es sei denn,
die betreffenden Vorschriften, Kriterien oder Verfahren
sind durch ein rechtmaBiges Ziel sachlich gerechtfertigt
und die Mittel sind zur Erreichung dieses Ziels ange-
messen und erforderlich.

(8) Eine Belastigung als Form der Benachteiligung
liegt vor, wenn unerwilnschte Verhaltensweisen, die
mit einem in § 1 Abs. 1 oder 2 genannten Grund in
Zusammenhang stehen, bezwecken oder bewirken,
dass die Wirde der betreffenden Person verletzt und
ein von Einschichterungen, Anfeindungen, Erniedri-
gungen, Entwirdigungen oder Beleidigungen gekenn-
zeichnetes Umfeld geschaffen wird.

(4) Eine sexuelle Belastigung als Form der Benach-
teiligung liegt vor, wenn ein unerwiinschtes, sexuell be-
stimmtes Verhalten, wozu auch unerwlinschte sexuelle
Handlungen und Aufforderungen zu diesen, sexuell be-
stimmte k&rperliche Berthrungen, Bemerkungen sexu-
ellen Inhalts sowie unerwiinschtes Zeigen und sichtba-
res Anbringen von pornographischen Darstellungen ge-
hoéren, bezweckt oder bewirkt, dass die Wiirde der be-
treffenden Person verletzt wird, insbesondere wenn ein
von Einschiichterungen, Anfeindungen, Erniedrigun-
gen, Entwirdigungen oder Beleidigungen gekennzeich-
netes Umfeld geschaffen wird.

(5) Die Anweisung zur Benachteiligung einer Person
aus einem in § 1 Abs. 1 genannten Grund gilt als Be-
nachteiligung. Eine solche Anweisung liegt in Bezug auf
§ 2 Abs. 1 Nr. 1 bis 3 insbesondere vor, wenn jemand
eine Person zu einem Verhalten bestimmt, das eine der
in § 6 genannten Personen wegen eines in § 1 Abs. 1
genannten Grundes benachteiligt oder benachteiligen
kann.

§4
Unterschiedliche
Behandlung wegen mehrerer Griinde

Erfolgt eine unterschiedliche Behandlung wegen
mehrerer der in § 1 Abs. 1 genannten Griinde, so kann
diese unterschiedliche Behandlung gemaB § 8 nur ge-
rechtfertigt werden, wenn sich die Rechtfertigung auf
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alle diese Grinde erstreckt, derentwegen die unter-
schiedliche Behandlung erfolgt.

§5
Positive MaBnahmen

Ungeachtet des § 8 ist eine unterschiedliche Be-
handlung auch zuldssig, wenn durch geeignete und an-
gemessene MaBnahmen tatséchliche Nachteile wegen
eines in § 1 Abs. 1 genannten Grundes verhindert oder
ausgeglichen werden sollen.

Abschnitt 2

Schutz vor Benachteiligung

Unterabschnitt 1

Verbot der Benachteiligung

§6
Personlicher Anwendungsbereich
Dieses Gesetz dient dem Schutz von
1. Soldatinnen und Soldaten,

2. Personen, die zu einer Einberufung zum Wehrdienst
nach MaBgabe des Wehrpflichtgesetzes heranste-
hen oder die sich um die Begriindung eines Wehr-
dienstverhélinisses auf Grund freiwilliger Verpflich-
tung bewerben.

§7
Benachteiligungsverbot

(1) Die in § 6 genannten Personen dirfen nicht we-
gen eines in § 1 Abs. 1 genannten Grundes benachtei-
ligt werden. Dies gilt auch, wenn die Soldatin oder der
Soldat, die oder der die Benachteiligung begeht, das
Vorliegen eines in § 1 Abs. 1 genannten Grundes bei
der Benachteiligung nur annimmt.

(2) Jede Beléastigung, sexuelle Belastigung und An-
weisung zu einer solchen Handlungsweise ist eine Ver-
letzung dienstlicher Pflichten und Soldatinnen und Sol-
daten untersagt.

§8

Zulassige
unterschiedliche Behandlung
wegen beruflicher Anforderungen

Eine unterschiedliche Behandlung wegen eines in
§ 1 Abs. 1 genannten Grundes ist zuldssig, wenn dieser
Grund wegen der Art der dienstlichen Tatigkeit oder der
Bedingungen ihrer Ausiibung eine wesentliche und ent-
scheidende berufliche Anforderung darstellt, sofern der
Zweck rechtmaBig und die Anforderung angemessen
ist.
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Unterabschnitt 2

Organisations-
pflichten des Dienstherrn

§9
Personalwerbung;
Dienstpostenbekanntgabe

Anzeigen der Personalwerbung sowie Dienstposten
fir Soldatinnen und Soldaten diirfen nicht unter VerstoB
gegen § 7 Abs. 1 bekannt gegeben werden.

§ 10

MaBnahmen
und Pflichten des Dienstherrn

(1) Der Dienstherr ist verpflichtet, die erforderlichen
MaBnahmen zum Schutz vor Benachteiligungen wegen
eines in § 1 Abs. 1 genannten Grundes und zum Schutz
vor den in § 1 Abs. 2 genannten Handlungen zu treffen.
Dieser Schutz umfasst auch vorbeugende MaBnahmen.

(2) Der Dienstherr soll in geeigneter Art und Weise,
insbesondere im Rahmen der Fortbildung, auf die Un-
zuléssigkeit solcher Benachteiligungen und Handlun-
gen hinweisen und darauf hinwirken, dass diese unter-
bleiben. Hat der Dienstherr sein Personal in geeigneter
Weise zum Zwecke der Verhinderung von Benachteili-
gungen geschult, gilt dies als Erflllung seiner Pflichten
nach Absatz 1.

(3) Bei VerstoBen gegen die Verbote des § 7 hat der
Dienstherr die im Einzelfall geeigneten, erforderlichen
und angemessenen dienstrechtlichen MaBnahmen zur
Unterbindung der Benachteiligung zu ergreifen.

(4) Werden in § 6 genannte Personen bei der Aus-
Ubung ihrer Tatigkeit durch Dritte nach § 7 benachtei-
ligt, so hat der Dienstherr die im Einzelfall geeigneten,
erforderlichen und angemessenen MaBnahmen zu ih-
rem Schutz zu ergreifen.

(5) Die Vorschriften dieses Gesetzes sowie die Vor-
schriften des Abschnitts 6 des Allgemeinen Gleichbe-
handlungsgesetzes sind in den Dienststellen und Trup-
penteilen der Streitkréfte bekannt zu machen. Die Be-
kanntmachung kann durch Aushang oder Auslegung an
geeigneter Stelle oder durch den Einsatz der in den
Dienststellen und Truppenteilen Ublichen Informations-
und Kommunikationstechnik erfolgen.

Unterabschnitt 3

Rechte der
in § 6 genannten Personen

§ 11
Beschwerderecht

(1) Soldatinnen und Soldaten, die sich von Dienst-
stellen der Bundeswehr, von Vorgesetzten oder von Ka-
meradinnen oder Kameraden wegen eines in § 1 Abs. 1
oder 2 genannten Grundes benachteiligt flhlen, kénnen
sich beschweren. Das Nahere regelt die Wehrbe-
schwerdeordnung.

(2) Die in § 6 Nr. 2 genannten Personen kdnnen sich
wegen einer in § 1 Abs. 1 oder 2 genannten Benach-
teiligung bei der fir ihre Einberufung oder Bewerbung
zustandigen Stelle der Bundeswehr beschweren. Diese
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hat die Beschwerde zu prifen und das Ergebnis der
beschwerdeflihrenden Person mitzuteilen.

§12
Entschadigung und Schadensersatz

(1) Bei einem VerstoB gegen das Benachteiligungs-
verbot ist der Dienstherr verpflichtet, den hierdurch ent-
standenen Schaden zu ersetzen. Dies gilt nicht, wenn
der Dienstherr die Pflichtverletzung nicht zu vertreten
hat.

(2) Wegen eines Schadens, der nicht Vermdgens-
schaden ist, kann eine in § 6 genannte, geschadigte
Person eine angemessene Entschédigung in Geld ver-
langen. Die Entschadigung darf bei Begrindung eines
Dienstverhéltnisses drei Monatsgehélter nicht Uberstei-
gen, wenn fir die geschadigte Person auch bei be-
nachteiligungsfreier Auswahl kein Dienstverhélinis be-
grindet worden wére.

(3) Ein Anspruch nach Absatz 1 oder 2 muss inner-
halb einer Frist von zwei Monaten schriftlich geltend
gemacht werden. Die Frist beginnt im Falle einer Be-
werbung oder eines beruflichen Aufstiegs mit dem Zu-
gang der Ablehnung, in den sonstigen Fallen einer Be-
nachteiligung zu dem Zeitpunkt, zu dem die in § 6 ge-
nannte Person von der Benachteiligung Kenntnis er-
langt.

(4) Im Ubrigen bleiben Anspriiche gegen den Dienst-
herrn, die sich aus anderen Rechtsvorschriften erge-
ben, unberihrt.

(5) Ein VerstoB des Dienstherrn gegen das Benach-
teiligungsverbot des § 7 begrindet keinen Anspruch
auf Begriindung eines Dienstverhdlinisses, auf eine
MaBnahme der Ausbildung oder einen beruflichen Auf-
stieg, es sei denn, ein solcher ergibt sich aus einem
anderen Rechtsgrund.

§ 13
MaBregelungsverbot

(1) Der Dienstherr darf eine in § 6 genannte Person
nicht wegen der Inanspruchnahme von Rechten nach
diesem Abschnitt oder wegen der Weigerung, eine ge-
gen diesen Abschnitt verstoBende Weisung auszufih-
ren, benachteiligen. Gleiches gilt flir Personen, die eine
in § 6 genannte Person hierbei unterstitzen oder als
Zeuginnen oder Zeugen aussagen.

(2) Die Zurickweisung oder Duldung benachteiligen-
der Verhaltensweisen durch betroffene, in § 6 genannte
Personen darf nicht als Grundlage flr eine Entschei-
dung herangezogen werden, die diese Personen be-
rihrt. Absatz 1 Satz 2 gilt entsprechend.

(3) § 15 qilt entsprechend.

§ 14
Mitgliedschaft in Vereinigungen

(1) Die Vorschriften dieses Abschnitts gelten ent-
sprechend fiir die Mitgliedschaft oder die Mitwirkung in

1. einem Berufsverband der Soldatinnen und Soldaten,

2. einer sonstigen Interessenvertretung von Soldatin-
nen und Soldaten, insbesondere wenn deren Mit-
glieder einer bestimmten Verwendungsgruppe ange-
héren, wenn ein grundlegendes Interesse am Erwerb
der Mitgliedschaft besteht,
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sowie deren jeweiligen Zusammenschlissen.

(2) Wenn die Ablehnung einen VerstoB gegen das
Benachteiligungsverbot des § 7 Abs. 1 darstellt, be-
steht ein Anspruch auf Mitgliedschaft oder Mitwirkung
in den in Absatz 1 genannten Vereinigungen.

Abschnitt 3
Rechtsschutz

§15
Beweislast

Wenn im Streitfall die eine Partei Indizien beweist, die
eine Benachteiligung wegen eines in § 1 genannten
Grundes vermuten lassen, tragt die andere Partei die
Beweislast dafiir, dass kein VerstoB3 gegen die Bestim-
mungen zum Schutz vor Benachteiligung vorgelegen
hat.

§ 16

Unterstiitzung
durch Antidiskriminierungsverbande

(1) Antidiskriminierungsverbande sind Personen-
zusammenschlisse, die nicht gewerbsmaBig und nicht
nur voribergehend entsprechend ihrer Satzung die be-
sonderen Interessen der in § 6 genannten Personen im
Rahmen einer Benachteiligung nach § 1 Abs. 1 oder 2
wahrnehmen. Die Befugnisse nach den Absétzen 2
bis 4 stehen ihnen zu, wenn sie mindestens 75 Mitglie-
der haben oder einen Zusammenschluss aus mindes-
tens sieben Verbanden bilden.

(2) Antidiskriminierungsverbadnde sind befugt, im
Rahmen ihres Satzungszwecks in gerichtlichen Verfah-
ren, in denen eine Vertretung durch Anwélte und Anwal-
tinnen nicht gesetzlich vorgeschrieben ist, als Bei-
sténde der in § 6 genannten Personen in der Verhand-
lung aufzutreten. Im Ubrigen bleiben die Vorschriften
der Verfahrensordnungen, insbesondere diejenigen,
nach denen Beistdnden weiterer Vortrag untersagt wer-
den kann, unberihrt.

(8) Antidiskriminierungsverbanden ist im Rahmen ih-
res Satzungszwecks die Besorgung von Rechtsangele-
genheiten der in § 6 genannten Personen gestattet.

(4) Besondere Klagerechte und Vertretungsbefug-
nisse von Verbanden zu Gunsten von behinderten Men-
schen bleiben unberihrt.

Abschnitt 4
Ergé&nzende Vorschriften

§17
Antidiskriminierungsstelle des Bundes

Abschnitt 6 des Allgemeinen Gleichbehandlungsge-
setzes Uber die Antidiskriminierungsstelle des Bundes
findet im Rahmen dieses Gesetzes Anwendung.

§18
Schwerbehinderte
Soldatinnen und Soldaten

(1) Schwerbehinderte Soldatinnen und Soldaten diir-
fen bei einer MaBnahme, insbesondere beim berufli-
chen Aufstieg oder bei einem Befehl, nicht wegen ihrer
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Behinderung benachteiligt werden. Eine unterschiedli-
che Behandlung wegen der Behinderung ist jedoch zu-
lassig, soweit eine MaBnahme die Art der von der
schwerbehinderten Soldatin oder dem schwerbehinder-
ten Soldaten auszulibenden Téatigkeit zum Gegenstand
hat und eine bestimmte kdrperliche Funktion, geistige
Fahigkeit oder seelische Gesundheit wesentliche und
entscheidende berufliche Anforderung fur diese Tatig-
keit ist. Macht im Streitfall die schwerbehinderte Solda-
tin oder der schwerbehinderte Soldat Tatsachen glaub-
haft, die eine Benachteiligung wegen der Behinderung
vermuten lassen, tragt der Dienstherr die Beweislast
dafir, dass nicht auf die Behinderung bezogene, sach-
liche Griinde eine unterschiedliche Behandlung recht-
fertigen oder eine bestimmte ko&rperliche Funktion,
geistige Féhigkeit oder seelische Gesundheit wesentli-
che und entscheidende berufliche Anforderung fur
diese Téatigkeit ist.

(2) Wird gegen das in Absatz 1 geregelte Benachtei-
ligungsverbot beim beruflichen Aufstieg verstoBen,
kénnen hierdurch benachteiligte schwerbehinderte Sol-
datinnen oder Soldaten eine angemessene Entschadi-
gung in Geld verlangen; ein Anspruch auf den berufli-
chen Aufstieg besteht nicht. Ein Anspruch auf Entscha-
digung muss innerhalb von zwei Monaten, nachdem die
schwerbehinderte Soldatin oder der schwerbehinderte
Soldat von dem Nichtzustandekommen des beruflichen
Aufstiegs Kenntnis erhalten hat, geltend gemacht wer-
den.

§19
Unabdingbarkeit

Von den Vorschriften dieses Gesetzes kann nicht zu
Ungunsten der Soldatinnen und Soldaten abgewichen
werden.

§ 20
Ubergangsvorschrift

Erfolgen Benachteiligungen in Form sexueller Bel&s-
tigungen nach dem Beschéftigtenschutzgesetz vor
dem 18. August 20086, ist das zu diesem Zeitpunkt gel-
tende Recht anzuwenden.

Artikel 3

Anderungen
in anderen Gesetzen

(1) Das Arbeitsgerichtsgesetz in der Fassung der
Bekanntmachung vom 2. Juli 1979 (BGBI. | S. 853,
1036), zuletzt gedndert durch Artikel 105 des Gesetzes
vom 19. April 2006 (BGBI. | S. 866), wird wie folgt ge-
andert:

1. § 11 wird wie folgt geédndert:
a) Dem Absatz 1 wird folgender Satz angefugt:

»Zuldssig ist auch eine Vertretung durch Vertreter
der in § 23 des Allgemeinen Gleichbehandlungs-
gesetzes bezeichneten Verbdnde bei der Gel-
tendmachung eines Rechts wegen eines Versto-
Bes gegen das Benachteiligungsverbot nach § 7
Abs. 1 des Allgemeinen Gleichbehandlungsge-
setzes, wenn diese Personen kraft Satzung oder
Vollmacht zur Vertretung befugt sind.”
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b) In Absatz 3 Satz 2 wird die Angabe ,Satz 2 bis 5“
durch die Angabe ,Satz 2 bis 6“ ersetzt.

2. § 61b wird wie folgt geadndert:
a) Die Uberschrift wird wie folgt gefasst:
»§ 61b
Klage wegen Benachteiligung®.
b) Absatz 1 wird wie folgt gefasst:

»(1) Eine Klage auf Entschadigung nach § 15
des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes
muss innerhalb von drei Monaten, nachdem der
Anspruch schriftlich geltend gemacht worden ist,
erhoben werden.”

c) In Absatz 2 Satz 1 wird die Angabe ,nach § 611a
Abs. 2 des Burgerlichen Gesetzbuchs” durch die
Angabe ,nach § 15 des Allgemeinen Gleichbe-
handlungsgesetzes” ersetzt.

(2) Artikel 2 des Arbeitsrechtlichen EG-Anpassungs-
gesetzes vom 13. August 1980 (BGBI. | S. 1308), das
durch Artikel 9 des Gesetzes vom 24. Juni 1994
(BGBI. I S. 1406) geéndert worden ist, wird aufgehoben.

(8) § 75 Abs. 1 des Betriebsverfassungsgesetzes in
der Fassung der Bekanntmachung vom 25. September
2001 (BGBI. I S. 2518), das zuletzt durch Artikel 5 Nr. 2
des Gesetzes vom 18. Mai 2004 (BGBI. | S. 974) gean-
dert worden ist, wird wie folgt gefasst:

»(1) Arbeitgeber und Betriebsrat haben dariiber zu
wachen, dass alle im Betrieb tatigen Personen nach
den Grundsédtzen von Recht und Billigkeit behandelt
werden, insbesondere, dass jede Benachteiligung von
Personen aus Griinden ihrer Rasse oder wegen ihrer
ethnischen Herkunft, ihrer Abstammung oder sonstigen
Herkunft, ihrer Nationalitat, ihrer Religion oder Weltan-
schauung, ihrer Behinderung, ihres Alters, ihrer politi-
schen oder gewerkschaftlichen Betédtigung oder Ein-
stellung oder wegen ihres Geschlechts oder ihrer sexu-
ellen Identitét unterbleibt.”

(4) § 67 Abs. 1 Satz 1 des Bundespersonalvertre-
tungsgesetzes vom 15. Marz 1974 (BGBI. | S. 693),
das zuletzt durch Artikel 8 des Gesetzes vom 14. Sep-
tember 2005 (BGBI. | S. 2746) gedndert worden ist, wird
wie folgt gefasst:

sDienststelle und Personalvertretung haben dartber zu
wachen, dass alle Angehérigen der Dienststelle nach
Recht und Billigkeit behandelt werden, insbesondere,
dass jede Benachteiligung von Personen aus Griinden
ihrer Rasse oder wegen ihrer ethnischen Herkunft, ihrer
Abstammung oder sonstigen Herkunft, ihrer Nationali-
tat, ihrer Religion oder Weltanschauung, ihrer Behinde-
rung, ihres Alters, ihrer politischen oder gewerkschaft-
lichen Betétigung oder Einstellung oder wegen ihres
Geschlechts oder ihrer sexuellen Identitat unterbleibt.”

(5) § 8 Abs. 1 des Bundesbeamtengesetzes in der
Fassung der Bekanntmachung vom 31. Méarz 1999
(BGBI. | S. 675), das zuletzt durch Artikel 19a des Ge-
setzes vom 19. Februar 2006 (BGBI. | S. 334) ge&ndert
worden ist, wird wie folgt gefasst:

»(1) Die Bewerber sind durch Stellenausschreibung
zu ermitteln. lhre Auslese ist nach Eignung, Befahigung
und fachlicher Leistung ohne Rucksicht auf Ge-
schlecht, Abstammung, Rasse oder ethnische Her-
kunft, Behinderung, Religion oder Weltanschauung, po-
litische Anschauungen, Herkunft, Beziehungen oder
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sexuelle Identitdt vorzunehmen. Dem stehen gesetzli-
che MaBnahmen zur Férderung von Beamtinnen zur
Durchsetzung der tatséchlichen Gleichstellung im Er-
werbsleben, insbesondere Quotenregelungen mit Ein-
zelfallprifungen, sowie gesetzliche MaBnahmen zur
Férderung schwerbehinderter Menschen nicht entge-
gen.”

(6) § 27 Abs. 1 des Sprecherausschussgesetzes
vom 20. Dezember 1988 (BGBI. | S. 2312, 2316), das
zuletzt durch Artikel 174 der Verordnung vom 25. No-
vember 2003 (BGBI. | S. 2304) gedndert worden ist,
wird wie folgt gefasst:

»(1) Arbeitgeber und Sprecherausschuss haben da-
riber zu wachen, dass alle leitenden Angestellten des
Betriebs nach den Grundsatzen von Recht und Billig-
keit behandelt werden, insbesondere, dass jede Be-
nachteiligung von Personen aus Griinden ihrer Rasse
oder wegen ihrer ethnischen Herkunft, ihrer Abstam-
mung oder sonstigen Herkunft, ihrer Nationalitat, ihrer
Religion oder Weltanschauung, ihrer Behinderung, ihres
Alters, ihrer politischen oder gewerkschaftlichen Beté-
tigung oder Einstellung oder wegen ihres Geschlechts
oder ihrer sexuellen Identitat unterbleibt.”

(7) Das Erste Buch Sozialgesetzbuch — Allgemeiner
Teil — (Artikel | des Gesetzes vom 11. Dezember 1975,
BGBI. | S. 3015), zuletzt gedndert durch Artikel 2 des
Gesetzes vom 24. April 2006 (BGBI. | S. 926), wird wie
folgt gedndert:

1. In der Inhaltslibersicht werden nach der Angabe
»§ 33a Altersabhangige Rechte und Pflichten“ fol-
gende Angaben eingefligt:

»S 33bLebenspartnerschaften
§ 33c Benachteiligungsverbot”.
2. Nach § 33b wird folgender § 33c eingeflgt:

»§ 33c
Benachteiligungsverbot

Bei der Inanspruchnahme sozialer Rechte darf
niemand aus Grinden der Rasse, wegen der ethni-
schen Herkunft oder einer Behinderung benachteiligt
werden. Anspriiche kdnnen nur insoweit geltend ge-
macht oder hergeleitet werden, als deren Vorausset-
zungen und Inhalt durch die Vorschriften der beson-
deren Teile dieses Gesetzbuchs im Einzelnen be-
stimmt sind.”

(8) § 36 Abs. 2 des Dritten Buches Sozialgesetzbuch
— Arbeitsforderung - (Artikel 1 des Gesetzes vom
24. Marz 1997, BGBI. | S. 594, 595), das zuletzt durch
Artikel 2 des Gesetzes vom 20. Juli 2006 (BGBI. |
S. 1706) geéndert worden ist, wird wie folgt geéndert:

1. In Satz 1 werden die Worter ,oder ahnlicher Merk-
male“ gestrichen.

2. Satz 2 wird wie folgt gefasst:

sDie Agentur fUr Arbeit darf Einschrédnkungen, die
der Arbeitgeber fur eine Vermittlung aus Grinden
der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft, der
Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung
oder der sexuellen Identitat des Ausbildungssuchen-
den und Arbeitssuchenden vornimmt, nur beriick-
sichtigen, soweit sie nach dem Allgemeinen Gleich-
behandlungsgesetz zuldssig sind.”

3. In Satz 3 wird das Wort ,, , Religionsgemeinschaft”
gestrichen.
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(9) Das Vierte Buch Sozialgesetzbuch - Gemein-
same Vorschriften flir die Sozialversicherung — in der
Fassung der Bekanntmachung vom 23. Januar 2006
(BGBI. | S. 86, 466), zuletzt geadndert durch Artikel 3
des Gesetzes vom 20. Juli 2006 (BGBI. | S. 1706), wird
wie folgt geédndert:

1. In der Inhaltstibersicht wird nach der Angabe ,§ 19
Leistungen auf Antrag oder von Amts wegen® fol-
gende Angabe eingefligt:

»§ 19a Benachteiligungsverbot*.

2.In § 1 Abs. 2 wird die Angabe ,§§ 18f und 18g“
durch die Angabe ,§§ 18f, 18g und 19a“ ersetzt.

3. Nach § 19 wird folgender § 19a eingefligt:

-8 19a
Benachteiligungsverbot

Bei der Inanspruchnahme von Leistungen, die
den Zugang zu allen Formen und allen Ebenen der
Berufsberatung, der Berufsbildung, der beruflichen
Weiterbildung, der Umschulung einschlieBlich der
praktischen Berufserfahrung betreffen, darf niemand
aus Griinden der Rasse oder wegen der ethnischen
Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder Welt-
anschauung, einer Behinderung, des Alters oder der
sexuellen Identitédt benachteiligt werden. Anspriiche
kénnen nur insoweit geltend gemacht oder hergelei-
tet werden, als deren Voraussetzungen und Inhalt
durch die Vorschriften der besonderen Teile dieses
Gesetzbuchs im Einzelnen bestimmt sind.“

(10) Das Neunte Buch Sozialgesetzbuch — Rehabili-
tation und Teilhabe behinderter Menschen — (Artikel 1
des Gesetzes vom 19. Juni 2001, BGBI. | S. 1046,
1047), zuletzt gedndert durch Artikel 5 des Gesetzes
vom 20. Juli 2006 (BGBI. | S. 1706), wird wie folgt ge-
andert:

1. In § 36 Satz 3 werden nach den Wértern ,,den Ar-
beitsschutz,“ die Woérter ,den Schutz vor Diskrimi-
nierungen in Beschaftigung und Beruf,” eingeflgt.

2. § 81 Abs. 2 Satz 2 wird wie folgt gefasst:

»Im Einzelnen gelten hierzu die Regelungen des All-
gemeinen Gleichbehandlungsgesetzes.*”

(11) Das Bundesgleichstellungsgesetz vom 30. No-
vember 2001 (BGBI. | S. 3234) wird wie folgt gedndert:

1. § 4 Abs. 7 wird aufgehoben.
2. § 5 wird wie folgt geandert:
a) Absatz 2 wird aufgehoben.
b) Die Absatzbezeichnung ,,(1)“ wird gestrichen.

3. In § 19 Abs. 1 Satz 1 werden die Worter ,des Be-
schéaftigtenschutzgesetzes“ durch die Woérter ,des
Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes im Hin-
blick auf den Schutz vor Benachteiligungen wegen
des Geschlechts und sexueller Belastigung“ ersetzt.

(12) § 3 Abs. 1 des Soldatengesetzes in der Fassung
der Bekanntmachung vom 30. Mai 2005 (BGBI. |
S. 1482) wird wie folgt gefasst:

»(1) Der Soldat ist nach Eignung, Befahigung und
Leistung ohne Riicksicht auf Geschlecht, sexuelle Iden-
titdt, Abstammung, Rasse, Glauben, Weltanschauung,
religiése oder politische Anschauungen, Heimat, ethni-
sche oder sonstige Herkunft zu ernennen und zu ver-
wenden.*
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(13) Dem § 73 Abs. 6 des Sozialgerichtsgesetzes in
der Fassung der Bekanntmachung vom 23. September
1975 (BGBI. | S. 2535), das zuletzt durch Artikel 9 des
Gesetzes vom 20. Juli 2006 (BGBI. | S. 1706) geéndert
worden ist, werden folgende Satze angefugt:

»§ 157 Abs. 1 der Zivilprozessordnung gilt auch nicht
fur Mitglieder und Angestellte der in § 23 Abs. 1 des
Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes genannten
Vereinigungen, die im Rahmen des Satzungszwecks
der Vereinigung als Bevollmé&chtigte von Beteiligten ta-
tig werden. Den in Satz 5 genannten Vereinigungen ist
im Rahmen ihres Satzungszwecks die Besorgung von
Rechtsangelegenheiten Beteiligter gestattet.”

(14) Die §§ 611a, 611b und 612 Abs. 3 des Birger-
lichen Gesetzbuchs in der Fassung der Bekanntma-
chung vom 2. Januar 2002 (BGBI. | S. 42, 2909,
2003 | S. 738), das zuletzt durch Artikel 123 des Geset-
zes vom 19. April 2006 (BGBI. | S. 866) geandert wor-
den ist, werden aufgehoben.

(15) Das Soldatinnen- und Soldatengleichstellungs-
gesetz vom 27. Dezember 2004 (BGBI. | S. 3822) wird
wie folgt gedndert:

1. § 4 wird wie folgt gedndert:
a) Absatz 6 Satz 1 wird wie folgt gefasst:

»,Eine unmittelbare Diskriminierung von Soldatin-
nen ist gegeben, wenn diese auf Grund ihres Ge-
schlechts in einer vergleichbaren Situation eine
weniger glinstige Behandlung erfahren als Solda-
ten erfahren, erfahren haben oder erfahren wir-
den.”

b) Absatz 7 wird aufgehoben.
2. § 5 Abs. 2 wird wie folgt gefasst:

+(2) Bei VerstdBen der Dienststellen gegen die
Benachteiligungsverbote bei Begrindung eines
Dienstverhéltnisses und beim beruflichen Aufstieg
findet § 12 des Soldatinnen- und Soldaten-Gleich-
behandlungsgesetzes Anwendung.“

3. § 16 wird wie folgt geandert:

a) In Absatz 5 Satz 1 wird die Angabe ,,3“ durch die
Angabe ,4“ ersetzt.

b) Absatz 8 Satz 2 wird wie folgt gefasst:

»Sie durfen nicht zugleich Vertrauensperson nach
dem Soldatenbeteiligungsgesetz sein oder einer
Schwerbehindertenvertretung angehdéren.

c) Absatz 10 wird wie folgt gedndert:

aa) In Satz 3 werden nach dem Wort ,sein“ die
Worter ,, , wobei eine ehrenamtliche Richterin
oder ein ehrenamtlicher Richter Unteroffizier,
die andere ehrenamtliche Richterin oder der
andere ehrenamtliche Richter Stabsoffizier
sein muss* eingeflgt.

bb) Satz 4 wird wie folgt gefasst:

sDie Reihenfolge der Heranziehung richtet
sich nach der einheitlichen Liste der ehren-
amtlichen Richterinnen und Richter flir Ver-
fahren nach diesem Gesetz, in der die ver-
schiedenen Teilstreitkrafte angemessen zu
beriicksichtigen sind; § 74 Abs. 8 der Wehr-
disziplinarordnung gilt entsprechend.”
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d) Absatz 11 Satz 2 wird wie folgt gefasst:
~Absatz 10 gilt entsprechend.”

e) In Absatz 12 wird die Angabe ,2 durch die An-
gabe ,1“ ersetzt.

4. § 19 Abs. 1 Satz 1 wird wie folgt gefasst:

sDie Gleichstellungsbeauftragte hat den Vollzug die-
ses Gesetzes in der Dienststelle zu férdern und zu
unterstiitzen; dies gilt auch fir das Soldatinnen- und
Soldaten-Gleichbehandlungsgesetz in Bezug auf
das Verbot von Benachteiligungen auf Grund des
Geschlechts in Form von Beléastigungen und sexuel-
len Belastigungen.”

(16) In § 15a Abs. 1 Satz 1 des Gesetzes betreffend
die Einflihrung der Zivilprozessordnung in der im Bun-

Bundesgesetzblatt Jahrgang 2006 Teil | Nr. 39, ausgegeben zu Bonn am 17. August 2006

desgesetzblatt Teil Ill, Gliederungsnummer 310-2, ver-
offentlichten bereinigten Fassung, das zuletzt durch Ar-
tikel 49 des Gesetzes vom 19. April 2006 (BGBI. |
S. 866) gedndert worden ist, werden der Schlusspunkt
durch ein Komma ersetzt und folgende Nummer 4 an-
geflgt:

»4. in Streitigkeiten Uber Anspriiche nach Abschnitt 3
des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes.*”

Artikel 4
Inkrafttreten, AuBerkrafttreten

Dieses Gesetz tritt am Tag nach der Verkiindung in
Kraft. Gleichzeitig tritt das Beschéftigtenschutzgesetz
vom 24. Juni 1994 (BGBI. | S. 1406, 1412) auBer Kraft.

Die verfassungsméBigen Rechte des Bundesrates

sind gewabhrt.

Das vorstehende Gesetz wird hiermit ausgefertigt. Es
ist im Bundesgesetzblatt zu verkinden.

Berlin, den 14. August 2006

Der Bundespréasident
Horst Kéhler

Die Bundeskanzlerin
Dr. Angela Merkel

Die Bundesministerin der Justiz
Brigitte Zypries

Der Bundesminister
far Arbeit und Soziales
Franz Muntefering

Der Bundesminister des Innern
Schéauble

Der Bundesminister der Verteidigung
F. J. Jung

Die Bundesministerin
far Familie, Senioren, Frauen und Jugend
Ursula von der Leyen



